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MOTTO 

 

“Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu telah 

selesai (dari suatu urusan), kerjakanlah dengan sungguh-sungguh urusan yang lain 

dan hanya kepada Tuhanmulah engkau berharap.” 

(Q.S Al Insyiroh: 6-8) 

  

“Barang siapa yang menunjuki kepada kebaikan, maka ia akan mendapatkan 

pahala seperti pahala orang yang mengerjakannya” 

(H.R. Muslim) 

 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai kesanggupannya” 

(QS. Al Baqarah : 286) 

 

“Jadikanlah Sabar dan Sholat sebagai penolongmu dan sesungguhnya yang 

demikian itu sungguh berat, kecuali orang-orang yang khusyu”  

(QS. Al-Baqarah : 43) 

 

“Doa adalah senjata mukminin dan merupakan tiang agama serta cahaya langit 

dan bumi (Al-Mustradak I/492)” 

(Ad-Daa’wad Dawaa’ – Ibnu Qayyim al Jauziyyah) 
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ABSTRAK 

 

PENGARUH KEPEMIMPINAN, MOTIVASI, IKLIM ORGANISASI, 

LINGKUNGAN KERJA, DAN REWARD TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN 

(Studi Empiris pada BPR Kota dan Kabupaten Magelang) 

Oleh: 

Nailul Masaunnisa 

 15.0102.0224 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh 

kepemimpinan, motivasi, iklim organisasi, lingkungan kerja, dan reward terhadap 

kinerja karyawan bagian akuntansi BPR Kota dan Kabupaten Magelang. Sampel 

penelitian ini adalah karyawan BPR Kota dan Kabupaten Magelang. Metode 

pengambilan sampel penelitian menggunakan teknik purposive sampling. Jumlah 

responden dalam penelitian ini sebanyak 62 responden. Hasil penelitian 

membuktikan bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Motivasi dan reward berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Sedangkan iklim organisasi berpengaruh negative terhadap 

kinerja karyawan.  

Kata Kunci: Kepemimpinan, Motivasi, Iklim Organisai, Lingkungan Kerja, 

Reward, Kinerja Karyawan  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

       Suatu perusahaan didirikan karena mempunyai tujuan yang ingin dicapai. 

Dalam mencapai tujuannya, setiap perusahaan dipengaruhi oleh perilaku dan 

sikap orang-orang yang ada di perusahaan tersebut. Keberhasilan untuk 

mencapai tujuan tersebut tergantnng pada keandalan dan kemampuan 

karyawan yang bergabung di dalamnya untuk melaksanakan unit-unit kerja 

yang ada di perusahaan tersebut. Kinerja merupakan suatu proses tentang 

bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja (Triastuti, 2018). 

Kinerja karyawan adalah salah satu faktor utama yang mempengaruhi 

kemajuan organisasi. Semakin tingggi atau semakin baik kinerja karyawan, 

tujuan organisasi akan semakin mudah dicapai, begitu pula sebaliknya yang 

terjadi apabila kinerja karyawan rendah (Triastuti, 2018). Kinerja dipengaruhi 

oleh beberapa faktor seperti kepemimpinan, iklim organisasi, lingkungan kerja, 

motivasi, dan reward. Di sektor perbankan, persaingan bisnis semakin ketat. 

Manajemen bank harus mampu memberikan jasa pelayanan yang memuaskan 

bagi nasabah agar bank dapat mempertahankan eksistensinya dan 

meningkatkan kualitas pelayanan. 

       Efektifitas suatu organisasi dapat dilihat dari interaksi kerja pada tingkat 

individual, kelompok, dan sistem-sistem organisasi yang menghasilkan output 

manusia yang memiliki tingkat absensi yang rendah, perputaran karyawan yang 

rendah, minimnya perilaku menyimpang dalam organisasi, serta tercapainya 
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kepuasan kerja (Mahendra, 2019). Persaingan yang terjadi antar perusahaan 

pada era globalisasi ini menuntut perusahaan untuk terus melakukan 

peningkatan pengelolaan sumber daya manusia. Sumber daya manusia sebagai 

salah satu elemen utama dari organisasi merupakan hal yang tidak dapat 

diabaikan. Organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang baik akan 

menjadikan organisasi mempunyai kekuatan untuk menghadapi persaingan  

(Yuniar, Nurtjahjanti, & Rusmawati, 2007). Mengelola sumber daya manusia 

tidaklah mudah, sebab manusia mempunyai karakteristik yang berbeda. 

       Hasil wawancara dengan mendatangi kantor BPR secara langsung 

menghasilkan informasi bahwa dalam kurun waktu tertentu target kinerja yang 

ditentukan perusahaan tidak selalu menunjukkan hasil yang stabil. Dilihat dari 

target kinerja bulanan dan tahunan target kinerja sering tidak tercapai. 

Pengukuran ini dilihat dari beberapa penilaian seperti ketepatan waktu, 

pencapaian target kerja individu maupun perusahaan, absensi, partisipasi, dan 

tingkat kesalahan. Informasi ini disampaikan oleh bagian pembukuan 

“permasalahan terkait dengan kinerja karyawan yang sering terjadi biasanya 

tidak tercapainya target kinerja. Perusahaan memiliki target kerja seperti 

target harian, target bulanan, maupun tahunan. Yang jadi permasalahan 

target kinerja ini sering tidak tercapai jadi bila dilihat kinerja karyawan 

menunjukkan hasil yang tidak stabil. Pengukuran kinerja karyawan ini dilihat 

dari ketepatan waktu, absensi, pertisipasi serta tingkat kesalahan”  

 

Permasalahan yang terjadi dari kinerja memang tidak stabil, hal ini 

mengindikasikan bahwa kinerja karyawan kurang baik. Melihat dari hasil 

evaluasi tersebut masih menyisakan permasalahan tentang kinerja di salah satu 

BPR di Magelang yang kemungkinan juga terjadi pada BPR yang lain. Hal ini 

memotivasi penelitian dilakukan di BPR.  
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       Kelangsungan hidup dan pertumbuhan dari suatu perusahaan bukan hanya 

ditentukan dari keberhasilan dalam mengelola keuangan, tetapi juga ditentukan 

dari keberhasilannya mengelola sumber daya manusia. Perusahaan bukan 

hanya mengharapkan karyawan mampu, cakap dan terampil tetapi yang 

terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil 

yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan tidak ada artinya bagi perusahaan 

jika mereka tidak mau bekerja giat. Pengelolaan sumber daya yang dimaksud 

adalah bahwa pimpinan perusahaan harus mampu untuk menyatukan persepsi 

atau cara pandang karyawan dan pimpinan perusahaan itu dalam rangka 

mencapai tujuan perusahaan. Kepemimpinan merupakan dimana orang 

memberi pengaruh besar untuk menggerakkan setiap lingkungannya 

(organisasi) untuk mencapai tujuan. Menurut Gibson (1997:47), kepemimpinan 

adalah proses mempengaruhi aktivitas dari individu atau kelompok untuk 

mencapai tujuan dalam situasi tertentu. Kepemimpinan yang baik akan 

memberi target dalam setiap kebijakan, namun selalu memberi buah yang 

mampu menjadi pemicu yaitu dengan menghargai setiap prestasi kerja yang 

ada, memberikan seluas-luasnya pengembangan karir terhadap karyawan, 

sehingga setiap kerja keras yang dilakukan karyawan akan selalu diperhatikan, 

tidak luput juga memberikan lingkungan kerja yang baik dan kondusif bagi 

karyawan agar tetap nyaman saat bekerja (Adinata, 2015). 

       Iklim organisasi menurut Wirawan (2008:1222) adalah persepsi anggota 

organisasi (secara individu atau kelompok) dan mereka yang secara tetap 

berhubungan dengan organisai mengenai apa yang ada atau terjadi di 
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lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan 

perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian menentukan 

kinerja organisasi. Iklim organisasi juga menggambarkan kondisi sepintas dari 

suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu (Wirawan, 2008). Iklim organisasi 

merupakan serangkaian sifat lingkungan kerja, yang dinilai langsung dan tidak 

langsung oleh karyawan yang dianggap menjadi kekuatan utama dalam 

mempengaruhi perilaku. Iklim organisasi berpengaruh terhadap motivasi, 

produktivitas kerja dan kepuasan kerja. Iklim organisasi mempengaruhi dengan 

cara membentuk harapan karyawan tentang konsekuensi yang akan timbul dari 

berbagai tindakan (Andriani, 2006).  

       Motivasi memiliki keterkaitan atau pengaruh terhadap kinerja. Kinerja 

dapat di pengaruhi oleh kemampuan kayawan, motivasi karyawan dan 

lingkungan. Motivasi faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil  

langsung  dari padanya seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, 

peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan pengakuan 

kinerja (Afrizal, 2015). Motivasi adalah karakteristik psikologis manusia yang 

memberi kontribusi pada tingkat komitmen seseorang. Motivasi merupakan 

unsur penting dalam diri manusia yang berperan mewujudkan keberhasilan 

dalam usaha atau pekerjaan manusia.  Motivasi juga merupakan proses 

kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi untuk mencapai sasaran organisasi 

yang dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut untuk memuaskan 

kebutuhan sejumlah individu. Karena kinerja anggota organisasi baik individu 
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maupun kelompok memberikan kekuatan atas kinerja organisasi sehingga 

motivasi akan mempengaruhi pada kinerja karyawan.  

       Lingkungan kerja juga memiliki arti penting dalam mempengaruhi kinerja 

karyawan, karena lingkungan kerja yang dapat memberikan kenyamanan akan 

mendorong kinerja karyawan. Lingkungan kerja menunjuk pada hal-hal yang 

berada di sekeliling dan melingkupi kerja karyawan di kantor (Widodo, 2010). 

Menurut Sedarmayanti (2009) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 

maupun sebagai kelompok. Kondisi dan suasana lingkungan kerja yang baik 

akan dapat tercipta dengan adanya penyusunan organisai secara baik dan benar 

(Triastuti, 2018).  

       Memacu semangat kerja karyawan juga diperlukan oleh perrusahaan 

melalui teknik yang tepat, salah satunya melalui reward. Reward sangat 

penting dalam memotivasi kinerja karyawan, karena melalui reward karyawan 

akan menjadi lebih berkualitas dan bertanggung jawab dengan tugas yang 

diberikan. Reward mampu memacu karyawan untuk meningkatkan kualitas 

kerja, dan sangat erat hubungannya dengan pemberian motivasi karyawan tak 

terkecuali pada karyawan yang bergerak pada lembaga perbankkan. Persaingan 

lembaga perbankkan semakin hari semakin ketat membuat persaingan semakin 

tajam sehingga setiap lembaga dituntut untuk memiliki strategi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan (Febrianti, Musadieq, & Prasetya, 2014).          

Penelitian sebelumnya tentang pengaruh kepemimpinan, motivasi, iklim 
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organisasi, lingkungan kerja, dan reward terhadap kinerja karyawan 

menemukan hasil yang beragam. Adinata (2015) yang meneliti tentang 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, Dan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan KJKS BMT Tamziz Bandung menyimpulkan 

hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama kepemimpinan, 

motivasi dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Maramis (2013) yang meneliti tentang Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan 

Motivasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Bank Tabungan 

Negara (Persero) Cabang Manado menunjukkan hasil bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya 

organisasi juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan motivasi 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Maramis, 2013). Sehingga, 

penelitian ini tidak mendukung dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Adinata, 2015) yang menunjukkan bahwa secara bersama-sama 

kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan.  

       Penelitian dari Triastuti (2018) yang meneliti Pengaruh Lingkungan Kerja, 

Kompetensi dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank BJB 

Cabang Tasikmalaya, menunjukkan hasil bahwa lingkungan kerja dan iklim 

organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Worthy dalam 

Famularo (1987) mengemukakan bahwa organizational performance atau 

kinerja organisasi, salah satu yang membentuk kinerja adalah lingkungan 

dalam organisasi itu sendiri, termasuk didalamnya adalah iklim organisasi 
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(climate) (Andriani, 2006). Febrianti, dkk (2014) meneliti Pengaruh Reward 

dan Punishment Terhadap Motivasi kerja serta Dampaknya Terhadap Kinerja 

menyimpulkan bahwa Reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan.     

Penelitian ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh Adinata (2015) 

yang meneliti Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Motivasi dan 

Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan KJKS BMT TAMSIZ 

Bandung. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama 

kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan.  

       Dengan perbedaan pertama, penambahan variabel lingkungan kerja dan 

iklim organisasi dikarenakan saran dari penelitian terdahulu untuk 

menambahkan variabel lain dari penelitian yang sudah dilakukan. Penambahan 

variabel lingkungan kerja serta iklim organisasi mempunyai pengaruh terhadap 

kinerja karyawan, sesuai dengan penelitian Triastuti (2018) menunjukkan hasil 

bahwa lingkungan kerja dan iklim organisasi memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan lingkungan kerja juga 

berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan, yang mana jika 

lingkungan kerja memberikan kenyamanan maka akan mendorong kinerja 

karyawan. Dan penambahan variabel reward, dikarenakan saran dari peneliti 

terdahulu (Febrianti et al., 2014) untuk melakukan penelitian lanjutan. Sesuai 

dengan penelitian Febrianti dkk (2014) menunjukkan bahwa reward 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya reward karyawan 
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merasa kontribusi yang diberikan dihargai sehingga memacu kinerja karyawan 

menjadi semakin meningkat. 

       Kedua, lokasi penelitian dilakukan di Bank Perkreditan Rakyat (BPR)  

Kota dan Kabupaten Magelang, hal ini dipilih berdasarkan domisili asal 

peneliti, Berdasarkan uraian di atas, maka judul dari penelitian adalah 

”Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Iklim Organisasi, Lingkungan Kerja, dan 

Reward Terhadap Kinerja Karyawan”. 

B. Rumusan Masalah  

       Bedasarkan latar belakang tersebut, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah:  

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

3. Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

5. Apakah reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

C. Tujuan Penelitian  

Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah untuk menjawab 

pertanyaan  rumusan masalah yaitu: 

1. Untuk menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan  

2. Untuk menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap 

kinerja karyawan  
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3. Untuk menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh iklim organisasi 

terhadap kinerja karyawan  

4. Untuk menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan  

5. Untuk menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh reward terhadap 

kinerja karyawan  

D. Kontribusi Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

a.  Dari hasil penelitian diharapkan dapat menambah pengetahuan bagi 

peneliti terhadap bukti empiris untuk mengetahui faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

b. Dari hasil penelitian diharapkan dapat menambah sumber referensi 

yang dapat dijadikan pembanding bagi penelitian lain yang melakukan 

penelitian yang berkaitan dengan materi penelitian yang sama. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pemahaman mendalam bagi 

peneliti dalam memahami gaya kepemimpinan, motivasi, iklim organisasi, 

lingkungan kerja, serta reward terhadap kinerja karyawan di BPR Kota 

dan Kabupaten Magelang dengan mempelajari teorinya dan melakukan 

kunjungan di lapangan secara langsung. 
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E. Sistematika Pembahasan  

 Bab I Pendahuluan, Bab ini merupakan bagian awal dari penelitian yang 

berisi tentang latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 

kontribusi penelitian, dan sistematika pembahasan.  

 Bab II Tinjauan Pustaka dan Perumusan Hipotesis, Bab ini berisi uraian 

tentang teori-teori yang digunakan sebagai dasar sebagai berikut: Teori 

Atribusi (Atrubution Theory), Kinerja Karyawan, Kepemmpinan, Motivasi, 

Iklim Organisasi, Lingkunagn Kerja, dan reward. Serta telaah penelitian 

sebelumnya, perumusan hipotesis, dan model penelitian.  

 Bab III, Metode Penelitian, Bab ini berisi uraian tentang jenis dan sumber 

data, populasi dan sampel, variabel penelitian dan pengukuran variabel, metode 

analisis data, serta pengujian hipotesis.  

 Bab IV Hail Dan Pembahasan, Bab ini berisi uraian tentang analisis data 

yang diperoleh dari statistik deskriptif variabel penelitian, uji kualitas data, 

hasil pengujian hipotesis, dan pembahasan.  

 Bab V Kesimpulan, Bab ini berisi uraian kesimpulan, keterbatasan 

penelitian, dan saran.   
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Telaah Teori  

1. Teori Atribusi (Atribution Theory) 

       Menurut Heider (1958), pencetus teori atribusi, teori atribusi merupakan 

teori yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Dalam mengamati 

perilaku seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan secara internal (misal 

kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, 

kesempatan dan lingkungan). Perilaku yang disebabkan secara internal 

adalah perilaku yang diyakini berada dibawah kendali pribadi dari diri 

individu yang bersangkutan. Perilaku secara eksternal dilihat sebagai hasil 

dari sebab–sebab luar yaitu terpaksa berperilaku karena situasi (Robbins, 

1996).  

       Disposition attribution atau penyebab internal mengacu pada aspek 

perilaku individu, sesuatu yang ada dalam diri seseorang seperti sifat pribadi 

persepsi diri, kemampuan motivasi. Situational attribution atau penyebab 

eksternal mengacu pada lingkungan yang mempengaruhi perilaku, seperti 

kondisi sosial, nilai sosial, pandangan masyarakat. Penentu atribusi atau 

penyebab apakah individu atau situasi dipengaruhi oleh tiga faktor 

(Robbins, 1996)  

a.  Konsensus (consensus) adalah perilaku yang ditunjukkan jika semua 

orang yang menghadapi situasi yang serupa merespon dengan cara yang 

sama. 

11 
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b. Kekhususan (distincveness) adalah perilaku yang ditunjukkan individu 

berlainan dalam situasi yang berlainan  

c. Konsistensi (consistency) adalah perilaku yang sama dalam tindakan 

seseorang dari waktu ke waktu.  

       Kejadian-kejadian atau perilaku yang dilakukan oleh setiap karyawan 

dalam sebuah perusahaan merupakan cerminan dari lingkungan dan kondisi 

sosial tempat dia berada, hal ini sesuai karena di dalam teori atribusi 

dijelaskan bahwa perilaku seseorang dipengaruhi oleh dua faktor yaitu 

faktor internal dan faktor eksternal. Apabila seorang karyawan melakukan 

tindakan kejahatan atau tindakan yang merugikan bagi perusahaan maka 

perusahaan harus dapat cepat mendeteksi penyebab dari tindakan tersebut 

karena bisa jadi motivasi atau penyebab seseorang melakukan hal 

merugikan perusahaan itu berasal dari lingkungan, dan nilai sosial dari 

perusahaan sendiri atau dikarenakan faktor yang ada dari pribadi seseorang.  

       Dengan adanya teori atribusi diharapkan dapat membantu dalam 

menangani masalah yang terkait dengan kinerja karyawan, karena di dalam 

teori atribusi sendiri mempelajari tentang perilaku seseorang. Perilaku yang 

ditimbulkan seseorang tidak sama antara satu dengan lainnya dan 

membutuhkan penanganan yang berbeda dalam setiap kejadiannya. Dengan 

adanya teori atribusi sangat membantu dalam proses peningkatan kinerja 

karyawan di dalam sebuah organisasi dengan mempelajari setiap perilaku 

yang ditimbulkan oleh setiap karyawan.  
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2. Kinerja Karyawan  

       Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung 

berhubungan dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Informasi 

tentang kinerja organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting 

digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan 

organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau 

belum. Para atasan atau manajer sering tidak memperhatikan, kecuali jika 

keadaan sudah menjadi sangat buruk atau segala sesuatu menjadi serba 

salah. Kadang beberapa atasan atau manajer tidak mengetahui betapa 

buruknya kinerja yang ada sehingga perusahaan atau instansi menghadapi 

krisis yang serius.  

       Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 

menyeleksi tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 

kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 

seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesutau tanpa 

pemahaman yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana 

mengerjakannya. Kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang 

dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan 

pekerjaan (Walsa & Ratnasari, 2016). 

       Menurut Hasibuan (2005:65) kinerja adalah sejumlah aktivitas fisik   

dan mental yang dilakukan seseorang untuk mengerjakan suatu pekerjaan. 

Kinerja (performance) mengacu kepada kadar pencapain tugas-tugas yang 

membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa 
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baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Dan kinerja 

karyawan merupakan prestasi kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja 

yang dapat dilihat secara nyata dengan standar kerja yang telah ditetapkan 

organisai (Hasibuan, 2005). 

3.  Kepemimpinan 

       Kepemimpinan diartikan sebagai kemampuan dan keterampilan 

seseorang yang menduduki jabatan sebagai pimpinan satuan kerja untuk 

mempengaruhi perilaku orang lain, terutama bawahanya, untuk berpikir dan 

bertindak sedemikian rupa sehingga melalui perilaku yang positif ia 

memberikan sumbangan nyata dalam pencapaian tujuan organisasi (Rivai, 

2004). 

       Banyak definisi kepemimpinan yang menggambarkan asumsi bahwa 

kepemimpinan dihubungkan dengan bagaimana mempengaruhi orang lain, 

baik individu ataupun masyarakat. Di dalam sebuah tindakan perilakunya 

dalam sebuah lembaga ataupun organisas inti kepemimpinan adalah 

mempengaruhi atau mendapatkan pengikut (Adinata, 2015). Inti dari sebuah 

manajemen adalah pemimpin, artinya pemimpin sangat penting perananya 

bahkan manajemen tidak akan tercapai tujuannya jika tidak ada pemimpin. 

Seorang pemimpin adalah seorang yang bisa mengerti  setiap peranan 

bawahannya, iapun mampu mengerti pendapat dari orang lain tanpa harus 

bertanya terlebih dahulu. Seorang pemimpin adalah seseorang yang aktif 

menjalankan membuat rencana-rencana, mengkoordinasikan melakukan 
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percobaan-percobaan dan memimpin pekerjaan untuk mencapai tujuan 

bersama.  

       Kepemimpinan yang baik merupakan tindakan dari pemimpin yang 

mampu memberi dampak baik dan tujuan dari organisasi tersebut tercapai 

sesuai yang dicita-citakan. Dalam arti seorang pemimpin mampu 

memberikan efek kinerja yang baik bagi bawahan atau karyawannya 

(Adinata, 2015). 

4. Motivasi  

       Motivasi merupakan sebuah konsep penting studi tentang kinerja 

individual. Dengan demikian motivaasi berarti pemberian motiv, 

penimbulan motiv, atau hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang 

menimbulkan dorongan. Dapat juga dikatakan bahwa motivasi adalah faktor 

yang mendorong orang untuk bertindak dengan cara tertentu (Setiawan, 

2015).  

       Motivasi adalah kesediaan melakukan usaha tingkat-tingkat guna 

mencapai sasaran organisasi yan dikondisikan oleh kemampuan usaha 

tersebut memuaskan kebutuhan sejumlah individu. Pada dasarnya motivasi 

seseorang itu ditentukan oleh intensitas motifnya. Alat-alat motivasi (daya 

perangsang) yang diberikan kepada bawahan dapat berupa material 

incentive dan nonmaterial incentive. Material incentive adalah motivasi 

yang bersifat materiil sebagai imbalan prestasi yang diberikan oleh 

karyawan seperti barang-barang dan uang. Sedangkan nonmaterial incentive 

adalah motivasi (daya perangsang) yang tidak berbentuk materi seperti 
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penempatan yang tepat, pekerjaan yang terjamin, piagam penghargaan, 

bintang jasa  (Walsa & Ratnasari, 2016).  

       Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, dan 

memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subjek yang penting 

bagi manajer, karena manajer harus bekerja dengan dan melalui orang lain. 

Manajer perlu memahami orang-orang yang berperilaku tertentu agar dapat 

mempengaruhi untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan organisasi.   

5. Iklim Organisasi 

       Iklim organisasi adalah keadaan, kondisi dan karakteristik lingkungan 

tempat bekerja yang menjadi ciri khas sebuah organisasi yang terbentuk dari 

sikap, perilaku dan kepribadian seluruh anggota organisasi. Iklim organisasi 

merupakan sebuah konsep yang menggambarkan suasana internal 

lingkungan organisasi yang dirasakan anggotanya selama mereka 

beraktivitas dalam rangka tercapainya tujuan organisasi.  

       Iklim organisasi mempengaruhi motivasi, produktivitas kerja dan 

kepuasan kerja. Iklim mempengaruhi hal itu dengan membentuk harapan 

karyawan tentang konsekuensi yang akan timbul dari berbagai tindakan 

(Davis, 1996). Apabila iklim yang dirasakan menyenangkan maka karyawan 

akan melakukan sesuatu yang bermanfaat dan menimbulkan perasaan 

berharga. Sedangkan Worthy dalam Famularo (1987) mengemukakan 

bahwa organizational performance atau kinerja organisasi, salah satu yang 

membentuk kinerja adalah lingkungan dalam organisasi itu sendiri, 

termasuk didalamnya adalah iklim organisasi (climate) (Andriani, 2006) 
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       Iklim organisasi merupakan faktor penting yang menentukan kehidupan 

suatu organisasi. Iklim organisasi menjadi salah satu faktor yang 

menentukan kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu memperbaiki iklim 

organisasi merupakan salah satu cara paling efektif untuk meningkatkan 

kepuasan kerja yang selanjutnya menjadi faktor pendorong keberhasilan 

sebuah organisasi. 

       Menurut Wirawan (2008:122), iklim organisasi adalah persepsi anggota 

organisasi dan mereka yang berhubungan secara tetap dengan organisasi 

mengenai apa yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara 

rutin yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota 

organisasi yang kemudian menentukan kinerja organisasi (Wirawan, 2008).  

6. Lingkungan Kerja  

       Pada umunya. Setiap organisai baik yang berskala besar maupun kecil 

semuanya akan berinteraksi dengan lingkungan dimana organisasi itu 

berada. Lingkungan itu sendiri mengalami perubahan-perubahan, sehingga 

organisasi atau perusahaan yang bisa bertahan hidup adalah organisai yang 

bisa menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan. Sebaliknya, 

organisasi akan mengalami kehancuran apabila organisai tersebut tidak 

memperhatikan perkembangan dan perubahan lingkungan disekitarnya. 

       Lingkungan kerja menunjuk pada hal-hal yang berada di sekeliling dan 

melingkupi kerja karyawan di kantor. Kondisi lingkungan kerja lebih 

banyak tergantung dan diciptakan oleh pimpinan. Lingkungan kerja dalam 

perusahaan, dapat berupa: Struktur tugas, desain pekerjaan, pola 
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kepemimpinan, pola kerjasama, ketersediaan sarana kerja, dan imbalan 

(reward system) (Widodo, 2010). Lingkungan kerja adalah tempat dimana 

karyawan melakukan aktifitas. Lingkungan kerja yang kondusif 

memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja 

optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosional karyawan. 

Ketika karyawan merasa nyaman dengan tempat kejanya untuk melakukan 

aktifitasnya, maka akan meningkatkan produktifitas dan prestasi kerja 

karyawan.  

       Menurut Sedarmaryanti (2009) bahwa lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakasdan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya, baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.  Lingkungan kerja adalah 

proses kerja dimana lingkungan saling berinteraksi, dan masing-masing 

memiliki karakteristik dan atau nilai-nilai tertentu mengenai organisasi yang 

tidak akan lepas dari pada lingkungan dimana organisai itu berada. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah suatu kondisi 

dimana para karyawan bekerja dalam suatu organisasi atau perusahaan yang 

dapat mempengaruhi kondisi fisik dan psikologi karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung sehingga lingkungan kerja dapat dikatakan 

baik apabila karyawan dapat bekerja dengan optimal, tenang, dan produktif.  

7. Reward  

       Menurut Nawawi (2005:319), “reward adalah usaha menumbuhkan 

perasaan diterima (diakui) di lingkungan kerja, yang menyentuh aspek 
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kompensasi dan aspek hubungan antara para pekerja yang satu dengan yang 

lainnya” (Nawawi, 2005). Manajer mengevaluasi hasil kinerja individu baik 

secara formal maupun informal. Reward dibagi menjadi dua jenis yaitu 

reward extrinsik dan reward intrinsik. Penghargaan ekstrinsik (ekstrinsic 

rewards) adalah suatu penghargaan yang datang dari luar diri orang 

tersebut. Penghargaan ekstrinsik terdiri dari penghargaan finansial yaitu 

gaji, tunjangan, bonus/insentif dan penghargaan non finansial yaitu 

penghargaan interpersonal serta promosi. Penghargaan intrinsik (intrinsic 

rewards) adalah suatu penghargaan yang diatur oleh diri sendiri yang terdiri 

dari penyelesaian (completion), pencapaian (achievement), dan otonomi 

(Febrianti et al., 2014). 

        Reward adalah suatu sistem digunakan untuk meningkatkan 

produktivitas kinerja karyawan dan perilaku seseorang agar dapat 

mempercepat terselesainya pekerjaan yang dibebankan kepada seseorang, 

sehinga dapat menyelesaikan tugas sesuai target atau tujuan yang ingin 

dicapai oleh organisasi agar terlaksana dengan baik.  
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B. Telaah Penelitian Sebelumnya  

     Tabel 2. 1 Telaah Penelitian Sebelumnya 

Telaah Penelitian Sebelumnya 

No Tahun dan 

Nama Peneliti 

Judul Penelitian Hasil Penelitian  

1 Adinata 

(2015) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional, 

Motivasi dan Budaya 

Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan  

KJKS BMT TAMSIZ 

Bandung 

1. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

secara bersama-sama 

kepemimpinan, motivasi 

dan budaya organisasi 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

2 Triastuti 

(2018) 

Pengaruh Lingkungan 

Kerja, Kompetensi dan 

Iklim Organisasi 

terhadap Kinerja 

Karyawan pada Bank 

BJB Cabang 

Tasikmalaya 

1. Penelitian ini 

menunjukkan hasil bahwa 

lingkungan kerja dan iklim 

organisasi memiliki 

pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan 

3 Armiaty & 

Zakhyadi 

(2014) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan 

Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Frontliner (Studi pada 

Cabang Bank Kalsel 

yang berada di 

Wilayah Banjarmasin)  

1. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

Budaya organisasi dan 

motivasi sama-sama 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

frontliner  

4 Maramis 

(2013) 

Kepemimpinan, 

Budaya Organisasi, 

dan Motivasi 

Pengaruhnya Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada PT Bank 

Tabungan Negara 

(Persero) Cabang 

Manado 

1. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kepemiminan berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2.  Budaya organisasi juga 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

3. Sedangkan motivasi tidak 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

5 Setiawan 

(2015) 

Pengaruh Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Level Pelaksana di 

Divisi Operasi PT 

Pusri Palembang  

1. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan  
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Tabel Lanjutan 

Penelitian Sebelumnya 

 

6 

 

 

 

 

 

7 

Febrianti dkk 

(2014) 

 

 

 

 

Mulyadi 

(2015)  

Pengaruh Reward dan 

Punishment Terhadap 

Motivasi kerja serta 

Dampaknya Terhadap 

Kinerja 

 

Pengaruh 

Kepemimpinan dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Di Bank 

BJB Syariah Cabang 

Bogor 

1. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

Reward berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan  

 

 

1. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kepemimpinan 

berpengaruh secara parsial 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Motivasi berpengaruh 

secara parsial terhadap 

kinerja karyawan.  

3. Kepemimpinan dan 

motivasi berpengaruh 

simultan (bersama-sama) 

terhadap kinerja karyawan.  

 

 

C. Perumusan Hipotesis  

1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan  

       Kepemimpinan diartikan sebagai kemampuan dan keterampilan 

seseorang yang menduduki jabatan sebagai pimpinan satuan kerja untuk 

mempengaruhi perilaku orang lain, terutama bawahanya, untuk berpikir dan 

bertindak sedemikian rupa sehingga melalui perilaku yang positif ia 

memberikan sumbangan nyata dalam pencapaian tujuan organisasi (Rivai, 

2004). 

       Berdasarkant teori atribusi Heider (1958), teori atribusi merupakan teori 

yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Dalam mengamati perilaku 

seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan secara internal (misal 
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kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, 

kesempatan dan lingkungan). Kepemimpinan merupakan faktor eksternal 

yang mendorong kinerja karyawan. Pemimpin harus dapat mempengaruhi 

bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. Perilaku kepemimpinan terdiri 

dari kemampuan dalam mengkomunikasikan, mengontrol, mendelegasikan, 

kemampuan melakukan pendekatan, membangun tim, diskusi dan 

pertukaran informasi oleh berbagai pihak, baik manajer tinggat bawah 

hingga manajer tingkat atas. Maka perlu adanya kepemimpinan yang baik 

sehingga akan memotivasi karyawan untuk melakukan upaya sebaik 

mungkin dalam segala hal. 

       Semakin tinggi kemimpinan seorang pemimpin pada perusahaan maka 

semakin tinggi kinerja karyawan perusahaan. Penelitian Adinata (2015), 

kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 

uraian diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1:  kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan  

       Motivasi adalah kesediaan melakukan usaha tingkat-tingkat guna 

mencapai sasaran organisasi yan dikondisikan oleh kemampuan usaha 

tersebut memuaskan kebutuhan sejumlah individu (Walsa & Ratnasari, 

2016). 

       Berdasarkant teori atribusi Heider (1958), teori atribusi merupakan teori 

yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Dalam mengamati perilaku 

seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan secara internal (misal 
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kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, 

kesempatan dan lingkungan). Motivasi merupakan faktor internal yang 

dapat mendorong kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi 

tinggi akan memberikan pengaruh besar terhadap tujuan organisasi, 

memiliki semangat dan memacu lebih produktif dalam melakukan tugasnya.  

       Semakin Tinngi Motivasi yang dimiliki oleh karyawan maka semakin 

tinggi pula kinerja karyawan. Adinata (2015), motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Setiawan (2015), menyatakan motivasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas, 

maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H2: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

3. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  

       Iklim organisasi menurut Wirawan (2008:122), adalah persepsi anggota 

organisasi dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisai 

mengenai apa yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara 

rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota 

organisai yang kemudian menentukan kinerja organisasi.  

              Berdasarkant teori atribusi Heider (1958), teori atribusi merupakan 

teori yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Dalam mengamati 

perilaku seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan secara internal (misal 

kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, 

kesempatan dan lingkungan). Iklim organisasi merupakan faktor eksternal 

yang mempengaruhi kenerja pegwai. Iklim Organisasi yang bagus mampu 
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menciptakan anggota organisasi untuk mengeluarkan kemampuan 

terbaiknya sesuai dengan tujuan organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi 

motivasi, produktivitas kerja dan kepuasan kerja. Iklim mempengaruhi hal 

itu dengan membentuk harapan karyawan tentang konsekuensi yang akan 

timbul dari berbagai tindakan  

       Semakin tinggi iklim organisasi yang tercipta pada perusahaan maka 

semakin tinggi kinerja karyawan. Penelitian Triastuti (2018) Iklim kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas, 

maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H3 : Iklim berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

        Lingkungan kerja menunjuk pada hal-hal yang berada di sekeliling dan 

melingkupi kerja karyawan di perusahaan. Lingkungan kerja perusahaan, 

dapat berupa: Struktur tugas, desain pekerjaan, pola kepemimpinan, pola 

kerjasama, ketersediaan sarana kerja, dan imbalan (reward system) 

(Widodo, 2010).  

       Berdasarkant teori atribusi Heider (1958), teori atribusi merupakan teori 

yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Dalam mengamati perilaku 

seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan secara internal (misal 

kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, 

kesempatan dan lingkungan). Lingkungan kerja yang kondusif memberikan 

rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. 

Lingkungan kerja merupakan faktor eksternal yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa nyaman dengan tempat kejanya 
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untuk melakukan aktifitasnya, maka akan meningkatkan produktifitas dan 

prestasi kerja karyawan.  

       Semakin bagus lingkungan kerja maka kinerja karyawan juga akam 

semakin bagus. Penelitian  Triastuti (2018), terdapat pengaruh positif antara 

variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hipotesis yang dapat 

diajukan dalam penelitian ini adalah:  

H4 : Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

5. Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan  

       Nawawi (2005:319), reward adalah usaha menumbuhkan perasaan 

diterima (diakui) di lingkungan kerja, yang menyentuh aspek kompensasi 

dan aspek hubungan antara para pekerja yang satu dengan yang lainnya. 

       Berdasarkant teori atribusi Heider (1958) teori atribusi merupakan teori 

yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Dalam mengamati perilaku 

seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan secara internal (misal 

kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, 

kesempatan dan lingkungan). Reward merupakan faktor eksternal yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan reward dapat berupa, bonus, gaji 

lemburan dan hadiah. Reward dimunculkan untuk memotivasi seseorang 

supaya giat dalam menjalankan tanggung jawab karena terdapat anggapan 

bahwa dengan pemberian hadiah atas hasil pekerjaannya, karyawan akan 

lebih bekerja maksimal.  

       Semakin tinggi reward yang diberikan perusahaan maka semakin tinggi 

kinerja karyawan dan semakin rendah reward yang diberikan oleh 
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perusahaan makan kinerja karyawan akan semakin rendah. Berdasarkan 

penelitian (Febrianti et al., 2014) menunjukkan bahwa ada pengaruh positif  

dari reward terhadap Kinerja Karyawan. Hipotesis yang bisa diajukan dalam 

penelitian ini: 

H5 : Reward berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

D. Model Penelitian  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis dan Sumber Data Penelitian 

       Penelitian ini merupakan jenis penelitian penelitian ini adalah kuantitatif. 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data 

tersebut didapat dengan cara menyebarkan kuesioner kepada para karyawan 

BPR Kota dan Kabupaten Magelang dengan daftar pernyataan tertulis yang 

telah dirumuskan sebelumnya yang akan dijawab oleh responden.  

B. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

       Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya 

(Sugiyono, 2012:90:91).  Populasi dalam penelitian ini adalah Seluruh Bank 

Perkreditan Rakyat (BPR) yang ada di Kota dan Kabupaten Magelang. 

2. Sampel 

       Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut  (Sugiyono, 2012:90:91).  Sampel pada penelitian ini 

adalah karyawan bagian akuntansi pada Bank Perkreditan Rakyat (BPR) 

yang ada di Kota dan Kabupaten Magelang. Metode pengambilan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling. Sampel 

dipilih berdasarkan kriteria tertentu sesuai dengan peneliian yang dilakukan. 

Kriteria sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

27 
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a. Seluruh karyawan bagian akuntansi yang bekerja pada kantor BPR  Kota 

dan Kabupaten Magelang. 

b. Karyawan bagian akuntansi yang sudah bekerja minimal 1 tahun dengan 

pertimbangan bahwa 1 tahun adalah waktu yang cukup bagi karyawan 

untuk menilai  kinerjanya. 

C. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel  

1. Variabel Dependen 

       Menurut Sugiyono (2014; 38) variabel penelitian adalah autu atribut 

atau sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi 

tertentu yang ditetapkan oleh penelii untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulan (Sugiyono, 2014). Variabel bebas merupakan variabel yang 

mempengaruhi timbulnya variabel dependen (terikat) dan variabel terikat 

merupakan variabel yang dipengaruhi. Variabel dependen dalam penelitian 

ini yaitu Kinerja Karyawan. 

        Sidanti (2015) kinerja karyawan sering diartikan sebagai pencapaian 

tugas, dimana karyawan dalam bekerja harus sesuai dengan program kerja 

organisasi untuk menunjukkan tingkat kinerja organisasi dalam mencapai 

visi, misi, dan tujuan organisasi. Kinerja suatu karyawan dapat 

mempengaruhi kelangsungan hidup suatu organisasi. Instrumen variabel 

kinerja karyawan terdiri dari indikator (Suwondo dan Susanto, 2015): 

a. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan  
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b. Kualitas, tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati 

sempurna dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan 

aktifitas ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktifitas 

c. Tingkat inisiatif karyawan  

d. Kemampuan karyawan dalam bekerja sama 

Indikator-indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin, 

yaitu: 

1. Sangat tidak setuju   (STS) 

2. Tidak setuju   (TS) 

3. Netral   (N) 

4. Setuju    (S) 

5. Sangat setuju   (SS) 

2. Variabel Independen  

a. Kepemimpinan  

      Variabel kepemimpinan sebagai variabel bebas (independen) adalah 

proses mempengaruhi orang lain kearah tujuan organisasi. Maxwell 

mengatakan bahwa inti kepemimpinan adalah mempengaruhi atau 

mendapatkan pengikut (Adinata, 2015). Inti dari manajemen adalah 

pemimpin, artinya peimpin sangat penting peranannya bahkan sebuah 

manajemen tidak akan tercapai tujuannya jika tidak ada pemimpin.  

Instrumen variabel kepemimpinan terdiri dari indikator (Adam, 2009): 

a. Ada hubungan baik antara pimpinan dan karyawan  

b. Pimpinan meberi kekebasan kepada karaywan untuk berpendapat  
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c. Pimpinan dapat mendelegasikan wewenang dengan baik  

d. Pimpinan dapat menciptakan suasana kerja yng kondusif 

e. Pimpinan memberikan penghargaan kepada karyawan  

Indikator-indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert 5 

poin.  

b. Motivasi 

       Motif merupakan daya penggerak dari dalam untuk melakukan 

kegiatan untuk mencapai tujuan perubahan energy dalam diri (pribadi) 

seseorang yang ditandai dengan timbulnya perasaan dan reaksi untuk 

mencapai tujuan (Adinata, 2015). Menurut Mulyasa (2003:112) motivasi 

adalah tenaga pendorong atau penarik yang menyebabkan adanya tingkah 

laku ke arah suatu tujuan tertentu. Berawal dari kata motif tersebut, maka 

motivasi dapat diartikan sebagai daya penggerak yang telah menjadi aktif 

pada saat-saat tertentu. Terutama bila kebutuhan untuk mencapai tujuan 

yang mendesak. Instrumen variabel motivasi terdiri dari 10 pernyataan 

dengan indikator (Prasetyanti, 2016): 

a. Berusaha memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan kerja 

b. Senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakan  

c. Bekerja dengan ingin memperoleh insentif 

Indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin. 

c. Iklim Organisasi 

       Iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan kerja yang 

dirasakan anggota-anggotanya dan mempengaruhi sikap dan perilaku 
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mereka dalam bekerja. Iklim organisasi merupakan serangkaian sifat 

lingkungan kerja, yang dinilai langsung dan tidak langsung oleh 

karyawan yang dianggap menjadi kekuatan utama dalam mempengaruhi 

perilaku. Iklim organisasi berpengaruh terhadap motivasi, produktivitas 

kerja dan kepuasan kerja. Iklim organisasi mempengaruhi dengan cara 

membentuk harapan karyawan tentang konsekuensi yang akan timbul 

dari berbagai tindakan (Andriani, 2006). Instrumen variabel  iklim 

organisai terdiri dari (Monika, 2016) : 

a. Tempat kerja dalam keadaan baik  

b. Perlengkapan kerja dalam keadaan baik 

c. Komunikasi menyenangkan  

d. Atasan dapat memimpin dengan baik  

e. Hubungan antar karyawan terjalin dengan baik  

f. Atasan memberikan penghargaan kepada karyawan  

g. Tujuan dan target perusahaan jelas 

h. Karyawan mengetahui dengan baik tugas dan tanggung jawabnya  

i. Standar dan prosedur kerja yang ditetapkan mudah dimengerti  

j. Pengelolaan konflik yang terjadi selama ini berjalan dengan baik 

k. Karyawan dapat bekerja dengan semangat  

l. Karyawan memiliki komitmen dan nilai-nilai moral yang mendukung 

pekerjaan 

m. Penegakan pelaksanaan peraturan berjalan dengan baik 

Indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin. 
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d. Lingkungan  

      Lingkunga kerja dapat dikatakan baik apabila karyawan dapat 

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman, 

sedangkan lingkungan kerja yang kurang baik menuntut tenaga kerja dan 

waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan 

sistem kerja yang efisien. Indikator=indikator dari variabel lingkungan 

kerja terdiri dari (Suwondo dan Susanto, 2015): 

a. Suhu udara di tempat kerja 

b. Tata ruang kerja di tempat kerja  

c. Sirkulasi udara di tempat kerja 

d. Tingkat pencahayaan di tempat kerja 

e. Hubungan antar karyawan di tempat kerja 

f. Hubungan karyawan dengan pemimpin di tempat kerja  

Indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin. 

e. Reward 

       Menurut Nawawi (2005:319), “reward adalah usaha menumbuhkan 

perasaan diterima (diakui) di lingkungan kerja, yang menyentuh aspek 

kompensasi dan aspek hubungan antara para pekerja yang satu dengan 

yang lainnya”. Manajer mengevaluasi hasil kinerja individu baik secara 

formal maupun informal. Instrumen variabel reward terdiri dari indikator 

(Prasetyani, 2016):  

a. Upah dan gaji  

b. Imbalan  
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c. Tunjangan  

d. Bonus 

e. Komisi  

f. Jaminan sosial  

Indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin. 

D. Metode Analisis Data 

1. Statistik Deskriptif 

       Statistik deskriptif digunakan sebagai teknik analisis dengan tujuan 

untuk menjelaskan atau memberikan gambaran jumlah kuesioner yang 

kembali dan perbandingan dengan kuesioner yang dikirim dengan 

menyajikan tabel yang berisi nilai maksimal, minimal, mean dan standar 

deviasi yang diperoleh dari hasil jawaban responden yang diterima. Selain 

itu juga memberikan gambaran mengenai demografi responden penelitian, 

seperti jenis kelamin, umur, jenjang pendidikan, tingkat jabatan, dan lama 

masa kerja (Ghozali, 2018). Statistik deskriptif meliputi nilai rata-rata 

(mean), standar deviasi, varian, minimum, maksimum, sum, range, kurtosis 

dan skewnes (kemencengan distribusi). Analisis dalam penelitian ini 

memberikan gambaran secara terperinci atau kejelasan tentang kinerja  

BPR. 

2. Uji Validitas 

       Uji validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan kevalidan atau 

kesahihan suatu instrumen. Menurut Ghozali (2018), uji validitas dilakukan 

untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Dalam menguji 
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validitas instrumen kuisioner penelitian ini menggunakan uji validitas 

dengan Confirmatory Factor Analysis (CFA). CFA merupakan salah satu 

bentuk analisis faktor khususnya dalam penelitian sosial. Tujuan utamanya 

adalah untuk menguji apakah indikator-indikator yang sudah 

dikelompokkan berdasarkan variabel latennya konsisten berada dalam 

konstruknya atau tidak. 

       Analisis faktor konfirmatori akan mengelompokkan masing-masing 

indikator ke dalam beberapa faktor apabila indikator yang digunakan 

merupakan indikator konstruk, kemudian akan mengelompok menjadi satu 

dengan  faktor loading yang tinggi. Ketika pada pengelompokkan terdapat 

kesulitan dalam menginterprestasikan maka perlu dilakukan rotasi. Alat 

penting untuk interprestasi faktor adalah factor rotation. Rotasi ortogonal 

melakukan rotasi dengan sudut 90 derajat, sedangkan rotasi yang tidak 90 

derajat disebut oblique rotation. Rotasi orthogonal dapat berbentuk 

quartimax, varimax, equimax dan promax. 

       Asumsi yang mendasari dapat tidaknya digunakan analisis faktor adalah 

data matrik harus memiliki korelasi yang cukup (sufficient correlation). Uji 

bartlett of sphericity merupakan uji statistik untuk menentukan ada tidaknya 

korelasi antar variabel. Semakin besar sampel menyebabkan bartlett test 

semakin sensitif untuk mendeteksi adanya korelasi antara variabel. Alat uji 

lain yang digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel 

dan dapat tidaknya dilakukan analisis faktor adalah kaiser meyer olkin 

measure of sampling adequacy (KMO NSA). Nilai KMO bervariasi dari 0 
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sampai dengan 1. Nilai yang dikehendaki harus > 0,50 dan cross loading 

>0,50 untuk dapat dilakukan analisis faktor. 

3. Uji Reliabilitas  

       Ghozali (2018), Uji reliabilitas dimaksud untuk mengetahui sejauh 

mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua 

kali atau lebih terhadap gejala yang sama. Pengujian reliabilitas dalam 

penelitian untuk menilai sejauh mana suatu pengukuran dapat dipercaya 

yang konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian dilakukan dengan 

menghitung croanbach’s alpha dari masing-masing instrumen dalam suatu 

variabel, instrumen yang dipakai dalam variabel tersebut dikatakan 

handal/reliabel jika memberikan nilai croanbach’s alpha lebih dari 0,70. 

4. Analisis Regresi Linier Berganda  

       Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda (multiple 

regression analysis) dengan tujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis ini bertujuan 

untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kepemimpinan, motivasi, iklim 

organisasi lingkungan kerja dan reward terhadap kinerja karyawan. Adapun 

model persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut: 

KK = a + b1KP + b2MTV + b3IO + b4LK + B5R + e  

dimana:  

KK = Kinerja Karyawan 

KP  = Kepemimpinan 

MTV = Motivasi  
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IO = Iklim Organisasi 

LK = Lingkungan Kerja 

R = Reward   

b1- b5 = Koefisien untuk masing-masing variabel X1, X2, X3, X4, X5  

E. Pengujian Hipotesis 

1. Uji R
2
 (koefisien determinasi) 

       Koefisien determinasi R
2
 untuk mengetahui seberapa jauh kemampuan 

model penelitian dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 

2018). Nilai koefisien determinasi R
2
 adalah antara nol sampai 1. Nilai R

2
 

yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen amat terbatas. Nilai R
2
 mendekati 1 berarti variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

       Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi (R
2
) adalah 

bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model 

(Ghozali, 2018). Oleh karena itu penelitian ini menggunakan adjusted R
2
 

berkisar antara 0 dan 1. Jika nilai adjusted R
2
 semakin mendekati 1 maka 

semakin baik kemampuan model. 

2. Uji F (goodness of fit test) 

       Uji statistik f pada dasarnya digunakan untuk mengukur ketepatan 

fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual (goodness of fit). Uji f 

menguji apakah variabel independen mampu menjelaskan variabel 

dependen secara baik atau untuk menguji apakah model yang digunakan 
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telah fit atau tidak (Ghozali, 2018). Ketentuan menilai hasil hipotesis uji f 

adalah berupa level signifikansi 5% dengan derajat kebebasan pembilang  df 

= k dan derajat kebeasan penyebut (df) = n-k-1 dimana k adalah jumlah 

variabel bebas.pengujian dilakukan dengan membandingkan kriteria: 

a. Jika fhitung> ftabel, atau p value < α = 0,05 maka model yang digunakan 

dalam penelitian bagus (fit). 

b. Jika fhitung< ftabel, atau p value > α = 0,05 maka model yang digunakan 

dalam penelitian tidak bagus (tidak fit). 

Perbandingasn nilai kritis yang diperoleh ini selanjutnya akan dikonfersikan 

dengan nilai tabel sesuai dengan ketentuan dalam. 

 

     Gambar 3. 1 Penerimaan Uji F 

2Penerimaan Uji F 

 

3. Uji t 

       Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen dalam menerangkan variasi variabel dependen. Uji t 

digunakan untuk mengukur signifikansi pengaruh pengambilan 

keputusan dilakukan berdasarkan perbandingan nilai t hitung masing-

masing koefisien regresi dengan t tabel (nilai kritis) sesuai dengan tingkat 

signifikansi yang digunakan. Ketentuan menilai hasil hipotesis uji t 

α= 5% 
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adalah digunakan tingkat signifikansi 5% dengan derajat kebebasan df = 

n-1 (Ghozali, 2018) 

a. Hipotesis Positif 

1) Jika thitung > ttabel, atau p value < α = 0,05 maka ho ditolak dan ha 

diterima berarti variabel independen mempunyai pengaruh terhadap 

variabel dependen. 

2) Jika thitung < ttabel, atau p value > α = 0,05 maka ho diterima dan ha 

tidak diterima berarti variabel independen tidak mempunyai 

pengaruh terhadap variabel dependen.  

 

   Gambar 3. 2 Penerimaan Hipotesis positif 

3Penerimaan Hipotesis positif 

 

 

 

b. Hipotesis Negatif 

1) Ho ditolak jika -t hitung < -t tabel atau p value < α = 0,05 

artinya terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap 

variabel dependen. 

2) Ho diterima jika -t hitung > -t tabel atau p value > α = 0,05 

artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel independen 

terhadap variabel dependen. 

α= 5% 
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        Gambar 3. 3 Penerimaan Hipotesis Negatif 

4 Penerimaan Hipotesis Negatif 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ho tidak ditolak 

α = 5% 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

A. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

1. Sampel Penelitian dan Tingkat Pengembalian 

       Sampel pada penelitian ini adalah Karyawan Bank Perkreditan Rakyat 

bagian akuntansi yang memiliki masa kerja lebih dari satu tahun. Teknik 

pengambilan sampel dilakukan dengan metode Purposive Sampling. 

Jumlah sampel pada penelitian ini adalah 3 Bank Perkreditan Rakyat yang 

terletak di Kota dan 8 Bank Perkreditan Rakyat yang terletak di Kabupaten 

Magelang. Hasil penyebaran kuesioner secara ringkas akan disajikan dalam 

tabel 4.1 

Tabel 4. 1 Sampel Penelitian dan Tingkat Pengembalian 

Sampel Penelitian dan Tingkat Pengembalian 

Uraian Jumlah 

Kuesioner yang didistribusikan 69 

Kuesioner yang tidak kembali (3) 

       Kuesioner yang kembali 

 Kuesioner yang tidak dapat diolah 

66 

(4) 

Jumlah kuesioner yang diolah 62 

Tingkat pengembalian kuesioner (62÷69 x100) 95,65% 

Tingkat pengembalian kuesioner yang dapat diolah 

(62÷66 x 100) 

 

89,85% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 

 

      Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa jumlah kuesioner yang 

dikirim sebanyak 69 eksemplar dengan perincian sebagai berikut, 6 

kuesioner pada PT. BPR Mulyo Lumintu, 6 kuesioner pada PT. BPR Hidup 

Artagraha, 7 kuesioner paada BPR Lumbungartha Muntilanindo, 6 

kuesioner pada PD BPR BKK Muntilan, 6 kuesioner pada PT BPR 

40 
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Kembang Parama, 7 Kuesioner pada BPR Artha Sambara, 7 kuesioner pada 

PT BPR Mitra, 6 kuesioner pada PT BPR Niji, 6 kuesioner pada BPR Sinar 

Garuda, 6 kuesioner pada PD BPR Bank Magelang, dan 6 kuesioner pada 

PD BPR BKK Kota Magelang.  

       Kuesioner yang tidak kembali sebanyak 3 eksemplar dengan perincian 

1 kuesioner pada BPR Lumbung Artha Muntilan, 1 kuesioner pada PT BPR 

Kembang Parama, 1 kuesioner pada BPR Artha Sambara. Kuesioner yang 

kembali sebanyak 66 eksemplar, sebanyak 4 kuesioner tidak dapat diolah 

dan kuesioner yang dapat diolah sebanyak 62. 

2. Statistik Deskriptif Responden Penelitian 

       Statistik deskriptif responden menggambarkan gambaran secara 

terperinci tentang profil responden mengenai jenis kelamin, usia, tingkat 

pendidikan, lama bekerja responden. Berdasarkan pendistribusian jenis 

kelamin kuesioner yang telah dilakukan, maka profil responden disajikan 

secara ringkas dalam tabel 4.2. 
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     Tabel 4.2 Profil Responden 

Profil Responden 

Keterangan Kriteria Jumlah 

Responden 

Prosentase 

Jenis 

Kelamin 

a. Pria 

b. Wanita 

28 

34 

45 % 

55 % 

 Jumlah 62 100% 

Usia a. ≤ 30 tahun 

b. 31-40tahun 

c. 41-50 tahun 

d. ≥ 51 tahun 

      31 

      19 

 9 

3 

50 % 

30,6 %  

14,6 % 

  4,8 % 

 Jumlah  62 100 % 

Tingkat 

Pendidikan 

a. SMA / SLTA 

b. Diploma 

c. S1 

d. S2 

e. S3 

      15 

      11 

      32 

4 

- 

24 % 

17,8 % 

51,7 %         

  6,5 % 

      - 

 Jumlah  62 100% 

Lama 

Bekerja 

a. ≥ 1 tahun 

b. 2-5 tahun 

c. 6-10 tahun 

d. ≥ 10 tahun 

11 

24 

15 

11 

19 % 

39 % 

24 % 

18 % 

 Jumlah 62 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 

       Berdasarkan tabel 4.2, dapat dilihat bahwa responden yang berpartisi 

dalam penelitian ini jika dilihat dari jenis kelamin sebagian besar adalah 

wanita sebesar 34 responden atau dengan presentase sebesar 55%. Apabila 

dilihat berdasarkan usia maka usia < 30 tahun merupakan usia terbanyak 

yaitu sebesar 31 responden atau jika dengan presentase sebesar 50%. 

Apabila dilihat berdasarkan tingkat pendidikan maka responden dengan 

pendidikan strata satu merupakan responden terbanyak yaitu sebesar 32 

responden atau apabila dipresentase sebesar 51,7%. Apabila dilihat 

berdasarkan lama bekerja, responden dengan lama bekerja 2-5 tahun 

merupakan responden terbanyak yaitu sebesar 24 responden atau jika 

dipresentase sebesar 39%.  
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3. Statistik Deskriptive Variabel Penelitian 

      Tanggapan responden atas kuesioner yang didistribusikan kemudian 

direkapitulasi untuk tujuan analisis data. Kuesioner yang dibagikan terdiri 

dari 6 bagian, yaitu Kinerja karyawan 6 (enam) pernyataan, kepemimpinan 

6 (enam) pernyataan, motivasi 10 (sepuluh) pernyataan, iklim organisasi 

15 (lima belas) pernyataan, lingkungan kerja 14 pernyataan dan reward 7 

(tujuh) pernyataan, total pernyataan pada kuesioner sebanyak 58 (lima 

puluh dalapan) pernyataan. Berikut ringkasan dari statistik deskriptif tiap 

variabel yang dirangkum dalam tabel 4.3. 

      Tabel 4.3 Statistik Deskriptif 

Statistik Deskriptif 

 N Minimum Maximum Mean Standar 

Deviation 

KP 62 3,00 5,00    4,2161 0,43728 

KPM 62 2,50 5,00 4,1452 0,53029 

MTV 

IO 

LK 

62 

62 

62 

3,00 

3,00 

3,60 

5,00 

4,90 

4,90 

4,1581 

3,7597 

4,2435 

0,41786 

0,44738 

0,30166 

RWR 62 2,70 5,00 3,9113 0,54596 
      Sumber: Data primer yang diolah, 2019 

       Berdasarkan hasil analisis deskriptif dapat disusun penjelasan pada 

masing-masing variabel sebagai berikut: 

a. Jawaban responden dari variabel kinerja karyawan bernilai minimum 

3,00 dan nilai maksimum 5,00 dengan rata-rata jawaban responden 

untuk 6 pernyataan adalah 4,2161 Nilai rata-rata tersebut 

menggambarkan bahwa rata-rata responden menjawab setuju terhadap 

pernyataan yang menggambarkan kinerja karyawan. Sedangkan standar 

deviasi untuk vaariabel kinerja karyawan adalah 0,43728 yang artinya 
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bahwa sebaran data terhadap rata-rata jawaban responden adalah 

sebesar 0,43728. 

b. Jawaban responden dari variabel kepemimpinan bernilai minimum 2,50 

dan nilai maksimum 5,00 dengan rata-rata jawaban responden untuk 6 

pernyataan adalah 4,1452. Nilai rata-rata tersebut menggambarkan 

bahwa rata-rata responden menjawab setuju terhadap pernyataan yang 

menggambarkan kepemimpinan. Standar deviasi untuk variabel tersebut 

adalah 0,53029 artinya bahwa sebaran data terhadap rata-rata jawaban 

responden adalah sebesar 0,53029. 

c. Jawaban responden dari variabel motivasi bernilai minimum 3,00 dan 

nilai maksimum 5,00 dengan rata-rata jawaban responden untuk 10 

pernyataan adalah 4,1581. Nilai rata-rata tersebut menggambarkan 

bahwa rata-rata responden menjawab setuju terhadap pernyataan yang 

menggambarkan motivasi. Standar deviasi untuk variabel tersebut 

adalah 0,41786, artinya bahwa sebaran data terhadap rata-rata jawaban 

responden adalah sebesar 0,41786. 

d. Jawaban responden dari variabel iklim organisasi bernilai minimum 

3,00 dan nilai maksimum 4,90 dengan rata-rata jawaban responden 

untuk 15 pernyataan adalah 3,7597. Nilai tersebut mendekati angka 4 

dari skala 1-5, artinya jawaban responden tentang variabel iklim 

organisasi rata-rata menjawab setuju. Standar deviasi untuk variabel 

tersebut adalah 0,44738 artinya bahwa sebaran data terhadap rata-rata 

jawaban responden adalah sebesar 0,44738. 
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e. Jawaban responden dari variabel lingkungan kerja bernilai minimum 

3,60 dan nilai maksimum 4,90 dengan rata-rata jawaban responden 

untuk 14 pernyataan adalah 4,2435. Nilai rata-rata tersebut 

menggambarkan bahwa rata-rata responden menjawab setuju terhadap 

pernyataan yang menggambarkan lingkungan kerja. Standar deviasi 

untuk variabel tersebut adalah 0,30116, artinya bahwa sebaran data 

terhadap rata-rata jawaban responden adalah sebesar 0,30116. 

f. Jawaban responden dari variabel reward bernilai minimum 2,70 dan 

nilai maksimum 5,00 dengan rata-rata jawaban responden untuk 7 

pernyataan adalah 3,9113. Nilai tersebut mendekati angka 4 dari skala 

1-5, artinya jawaban responden tentang variable reward rata-rata 

menjawab setuju. Standar deviasi untuk variabel tersebut adalah 

0,54596, artinya bahwa sebaran data terhadap rata-rata jawaban 

responden adalah sebesar 0,54596. 

B. Uji Kualitas Data 

1. Uji Validitas 

       Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid dan tidaknya 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan 

(indikator) pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 

akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2018). Suatu butir 

pernyataan dikatakan valid jika terjadi korelasi yang signifikan antara 

masing-masing pernyataan dengan jumlah skor seluruh pernyataan yang 

ditunjukkan dengan nilai KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) > 0,50. Ringkasan 
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hasil dari uji validitas dapat dilihat pada tabel 4.4: 

Tabel 4.4 Pengujian Validitas 

Pengujian Validitas 

Variabel KMO Sig. Keterangan 

KP 0,783 0,000 Valid 

KPM 0,827 0,000 Valid 

MTV 0,856 0,000 Valid 

IO 0,906 0,000 Valid 

LK 

RWR 

0,887 

0,880 

0,000 

0,000 

Valid 

Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 

       Hasil KMO yang terlihat pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa nilai 

KMO lebih besar dari 0,50 sehingga dapat disimpulkan bahwa analisis 

faktor dapat dilanjutkan. 

     Tabel 4.5 Cross Loading 

 Cross Loading 
 

Variabel KP KPM MTV IO LK RWR Keterangan 

KP1 0,916      Valid 

KP2 0,931      Valid 

KP3 0,834      Valid 

KP4 0,847      Valid 

KP5 0,809      Valid 

KP6 0,799      Valid 

KPM1  0,763     Valid 

KPM2  0,671     Valid 

KPM3  0,767     Valid 

KPM4  0,792     Valid 

KPM5  0,805     Valid 

KPM6  0,825     Valid 

MTV1   0,798    Valid 

MTV2   0,859    Valid 

MTV3   0,428    Tidak Valid 

MTV4   0,287    Tidak Valid 

MTV5   0,060    Tidak Valid 

MTV6   0,081    Tidak Valid 
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Tabel Lanjutan 4.5 

Cross Loading 

Variabel KP KPM MTV IO LK RWR Keterangan 

MTV7   0,813    Valid 

MTV8   0,696    Valid 

MTV9   0,797    Valid 

MTV10   0,850    Valid 

IO1    0,695   Valid 

IO2    0,709   Valid 

IO3    0,735   Valid 

IO4    0,757   Valid 

IO5    0,845   Valid 

IO6    0,816   Valid 

IO7    0,889   Valid 

IO8    0,780   Valid 

IO9    0,806   Valid 

IO10    -0,37   Tidak Valid 

IO11    0,026   Tidak Valid 

IO12    0,256   Tidak Valid 

IO13    0,198   Tidak Valid 

IO14    0,204   Tidak Valid 

IO15    0,008   Tidak Valid 

LK1     0,064  Tidak Valid 

LK2     0,034  Tidak Valid 

LK3     0,040  Tidak Valid 

LK4     0,100  Tidak Valid 

LK5     0,124  Tidak Valid 

LK6     0,781  Valid 

LK7     0,590  Valid 

LK8     0,816  Valid 

LK9     0,795  Valid 

LK10     0,862  Valid 

LK11     0,783  Valid 

LK12     0,883  Valid 

LK13      0,124 Tidak Valid 

LK14      0,128 Tidak Valid 

RWR1      0,728 Valid 

RWR2      0,730 Valid 
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Lanjutan table 4.5 

Cross Loading 

Variabel KP KPM MTV IO LK RWR Keterangan 

RWR3      0,761 Valid 

RWR4      0,774 Valid 

RWR5      0,864 Valid 

RWR6      0,811 Valid 

RWR7      0,853 Valid 

Sumber data diolah tahun2019 

       Hasil Cross Loading yang terlihat pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa 

indikator-indikator dengan nilai cross loading > 0,50 adalah valid. Namun 

terdapat 17 pernyataan yang tidak valid atau 29,31%, yaitu pada variabel 

MTV pada instrumen pernyataan 3, 4, 5, 6, Variabel IO pada instrumen 

10, 11, 12, 13, 14, 15 Variabel LK pada instrumen 1, 2, 3, 4  5, 13 dan 14, 

yang memiliki nilai Cross Loading < 0,5 sehingga istrumen tersebut tidak 

valid dan tidak dapat digunakan dalam analisis selanjutnya. 

2. Uji Reliabilitas 

       Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 

terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika memiliki nilai Cronbach Alpha > 

0,70 (Ghozali, 2018). Ringkasan hasil dari pengujian reliabilitas variabel 

dapat dilihat pada tabel 4.6: 
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Tabel 4.6 Pengujian Reliabilitas 

Pengujian Reliabilitas 

Variabel Cronbach 

Alpha 

Keterangan 

KP 0,926 Reliabel 

KPM 0,863 Reliabel 

MTV 0,890 Reliabel 

IO 0,918 Reliabel 

LK 0,895 Reliabel 

RWR 0,896 Reliabel 
         Sumber: Data primer yang diolah, 2019 

       Dari tabel 4.6 dijelaskan bahwa seluruh variabel memiliki nilai 

Cronbach Alpha lebih dari 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

seluruh variabel reliabel, itu artinya jawaban responden dari waktu ke 

waktu konsisten, sehingga dapat dilakukan pengujian selanjutnya. 

C. Hasil Pengujian Hipotesis 

1. Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen. Berdasarkan hasil analisis 

nilai koefisien regresi yang terlihat pada tabel 4.7. 

Tabel 4.7 Hasil uji Analisis Linier Berganda 

Hasil uji Analisis Linier Berganda 

         Sumber: Data primer yang diolah, 2019 

       Berdasarkan hasil koefisien regresi diperoleh persamaan regresi 

sebagai berikut: 

            Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

     T 

       

Sig.              B    Std. Error              Beta 

 (Constant) 3,348 0,817  4,117 0,000 

KPM 

MTV 

IO 

LK 

0,075 

0,233 

-1,625 

0,170 

0,117 

0,136 

0,717 

0,122 

0,091 

0,245 

-2,007 

0,178 

0,643 

1,713 

-2,303 

1,397 

0,523 

0,092 

0,025 

0,168 

RWR 1,371 0,681 1,172 2,012 0,049 
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KK= 3,348  + 0,075  +0,233 – 1,625 + 0,170 + 1,371 + e 

Penjabaran dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut: 

a. Konstanta sebesar positif 3,348 berarti bahwa jika variabel 

kepemimpinan, motivasi, iklim organisasi, lingkungan kerja dan reward 

bernilai konstan, maka nilai kinerja karyawan sebesar 3,348. 

b. Koefisien regresi variabel kepemimpinan adalah sebesar positif 0,075 

menunjukkan bahwa kepemimpinan dapat meningkatkan kinerja  

karyawan BPR Kota dan Kabupaten Magelang. 

c. Koefisien regresi variabel motivasi adalah sebesar 0,233 menunjukkan 

bahwa motivasii dapat meningkatkan kinerja  karyawan BPR Kota dan 

Kabupaten Magelang. 

d. Koefisien regresi variabel iklim organisasi adalah sebesar -1,625 

menunjukkan bahwa meningkatkan kinerja  karyawan BPR Kota dan 

Kabupaten Magelang. 

e. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja adalah sebesar positif 0,170 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja  

karyawan BPR Kota dan Kabupaten Magelang. 

f. Koefisien regresi variabel reward adalah sebesar negatif 1,371 

menunjukkan bahwa reward dapat mengurangi kinerja  karyawan BPR 

Kota dan Kabupaten Magelang.  

2. Koefisien Determinasi 

       Koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. Hasil 

pengujian dapat dilihat pada tabel 4.8: 
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Tabel 4.8 Koefisien Determinasi 

Koefisien Determinasi 

R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

0,389
a
 0,151 0,075 0,42053 

Sumber: Data primer yang diolah, 2019 

        Berdasarkan hasil uji Adjusted R Square pada tabel 4.8 besarnya 

Adjusted R Square adalah 0,075. Hal ini berarti bahwa variabel 

kepemimpinan, motivasi, iklim organisasi, lingkungan kerja dan reward 

mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 7,5%, sedangkan sisanya 

(100% - 7,5% = 92,5%) 92,5% dijelaskan oleh faktor-faktor lain dari luar 

penelitian ini. 

3. Uji F 

       Uji F pada dasarnya digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi 

regresi sampel dalam menaksir nilai aktual (Goodness of fit). Uji F menguji 

apakah variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen secara 

baik atau untuk menguji apakah model yang digunakan telah fit atau tidak 

(Ghozali, 2018). Hasil dari uji F terlihat padat tabel 4.9: 

Tabel 4.9 Uji F 

Uji F 

Model Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

Regression 1,761 5 0,352 1,991 0.094
b
 

Residual 9,930 56 0,177   

Total 11,664  61    
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 

       Hasil pengujian menunjukkan nilai probabilitas 0,094 > 0,05, apabila 

menggunakan F tabel 0,05 maka model pada penelitian ini tidak fit karena 
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F hitung lebih kecil dari F Tabel yaitu 1,991 < 2,38. Maka penelitian ini 

menggunakan F Tabel 0,1 dengan pertimbangan penelitian ini masuk 

dalam ranah penelitian sosial. Dan 0,1 merupakan derajad signifikansi 

penelitian sosial.  

       Tabel 4.9 hasil uji F menunjukan bahwa nilai probabilitas 0,094 lebih 

kecil dari 0,1 yaitu 0,094 < 0,1 dan Fhitung sebesar 1,991. Nilai F tabel 

didapat dari df = n-k-1. Berdasarkan jumlah responden (n = 62) dan 

jumlah variabel bebas (k = 5), maka df1 = 5, df2 = 56, maka diperoleh nilai 

Ftabel sebesar 1,95. Hasil tersebut menunjukan bahwa Fhitung 1,991 > Ftabel 

1,95 maka model yang digunakan fit.  

 

Gambar 4.1 Penerimaan Hipotesis Uji F 

5Penerimaan Hipotesis Uji F 

 

4. Uji t 

          Pengujian dilakukan dengan cara melihat nilai signifikansi masing-

masing variabel independen menggunakan tingkat kepercayaan 5%. 

Berdasarkan jumlah responden n = 62 maka derajat kebebasannya df = n-1 

yaitu 61, sehingga diperoleh ttabel sebesar 1,670. Ringkasan hasil uji t yang 

disajikan Tabel 4.10: 

2,38 1,95 1,991 

0,1 
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Tabel 4.10 Uji t 

Uji t 

Variabel thitung Sig ttabel Keterangan 

KPM 0,634 0,523  1,670 H1 Tidak Diterima 

MTV 1,713 0,092**  1,295          H2 Diterima 

IO -2,303 0,025*  1,670          H3  Tidak Diterima 

LK 

RWR 

1,397 

2,012 

 0,168 

0,049* 

 1,670 

 1,670 

         H4  Tidak Diterima 

         H5  Diterima 

Sumber: data primer yang diolah, 2019 

*koefisien signifikasi 0,05 

**Koefisien signifikasi 0,1 

 

a. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

       Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa thitung lebih kecil dari ttabel 

(0,634 < 1,670) dan P value > α yaitu 0,523 > 0,05. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan sehingga H1 Tidak Diterima. 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Penerimaan Hipotesis Sikap Terhadap Whistle-blowing 

6Penerimaan Hipotesis kepemimpinan 

b. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

      Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa thitung lebih besar dari ttabel 

(1,713 > 1,295) dan P value > α yaitu 0,092 < 0,10. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh terhadap karyawan 

karyawan sehingga H2 Diterima. 

 

α = 5% 

t tabel 

 

Ho tidak ditolak Ho ditolak 

 

 

 

 

0 1,670 0,643 
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      Gambar 4. 3 Penerimaan Hipotesis Motivasi 

7Penerimaan Hipotesis Motivasi 

c. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

       Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa thitung lebih kecil dari ttabel 

(-2,303 < -1,670) dan P value > α yaitu 0,025 < 0,05. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa variabel iklim organisasi berpengaruh negatif 

terhadap kinerja karyawan sehingga H3 Tidak Diterima. 

 

       Gambar 4. 4 Penerimaan Hipotesis Iklim Organisasi 

8Penerimaan Hipotesis Iklim Organisasi 

d. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

       Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa thitung lebih besar dari ttabel 

(1,397 < 1,670) dan P value > α yaitu 0,168 > 0,05. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa variable lingkungan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan sehingga H4 Tidak Diterima. 
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     Gambar 4. 5 Penerimaan Hipotesis Lingkungan Kerja 

Penerimaan Hipotesis Lingkungan Kerja 

e. Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa thitung lebih besar dari ttabel 

(2,012 > 1,670) dan P value > α yaitu 0,049 < 0,05. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa variabel reward berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan sehingga H5 Diterima. 

 

 

 

 

 

            Gambar 4.6 Penerimaan Hipotesis Sikap Terhadap Whistle-blowing 

9Penerimaan Hipotesis Reward 

 

D. Pembahasan 

1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

       Hasil pengujian menunjukkan bahwa, kepemimpinan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada BPR Kota dan Kabupaten Magelang. 

Kemampuan dan keterampilan seseorang yang menduduki jabatan sebagai 

pimpinan pada BPR Kota dan Kabupaten Magelang belum dapat 

mendelegasikan wewenang dengan baik dan menciptakan suasana kerja 
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yang kondusif bagi bawahanya, untuk berpikir dan bertindak sedemikian 

rupa sehingga melalui perilaku yang positif ia memberikan sumbangan 

nyata dalam pencapaian tujuan organisasi. Kinerja karyawan akan tercapai 

apabila karyawan tersebut yang menerapkan sikap untuk memberikan 

kontribusi yang terbaik untuk perusahaan. 

       Hasil penelitian ini tidak mendukung teori atribusi yang dikembangkan 

oleh Heider (1958), teori atribusi merupakan teori yang menjelaskan tentang 

perilaku seseorang, yang dapat ditimbulkan dari faktor secara internal (misal 

kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, 

kesempatan dan lingkungan). Kepemimpinan merupakan faktor eksternal 

yang mendorong kinerja karyawan. Pemimpin harus dapat mempengaruhi 

bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. Perilaku kepemimpinan terdiri 

dari perilaku tugas dan perilaku hubungan. Perilaku tugas adalah perilaku 

seorang pemimpin untuk mengatur dan merumuskan peranan dari anggota 

kelompok yang menerangkan kegiatan atau pekerjaan masing-masing 

anggota, kapan harus dilakukan serta bagaimana cara pelaksanaannya agar 

tugas-tugas itu tercapai. Perilaku hubungan adalah perilaku seorang 

pemimpin dalam memelihara hubungan antar pribadi diantara dirinya dan 

anggota kelompok dengan cara membuka jalur komunikasi, mendelegasikan 

tanggungjawab dan memberikan kesempatan bawahan menggunakan 

potensinya (Thoha,2013). Pemimpin yang baik mampu memotivasi 

karyawan, pertukaran informasi oleh berbagai pihak, baik manajer tingkat 

bawah hingga manajer tingkat atas. Maka perlu adanya kepemimpinan yang 
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baik sehingga akan memotivasi pegawai untuk melakukan upaya sebaik 

mungkin dalam segala hal. 

       Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Yogantara & Wirakusuma 

(2013) yang membuktikan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, dan tidak konsisten dengan penelitian Adinata 

(2015) dan Maramis (2013), kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

      Hasil pengujian, menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan BPR Kota dan Kabupaten Magelang. Motivasi 

yang diberikan perusahaan BPR Kota dan kabupaten Magelang berupa 

kesempatan untuk jabatan yang lebih tinggi, keselamatan kerja yang dijamin 

oleh perusahaan, peduli terhadap prestasi kerja mampu memberikan andil 

lebih untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

      Hasil penelitian ini mendukung teori atribusi Heider (1958) teori atribusi 

merupakan teori yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Dalam 

mengamati perilaku seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan secara 

internal (misal kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal 

keberuntungan, kesempatan dan lingkungan). Motivasi merupakan faktor 

internal yang dapat mendorong kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki 

motivasi tinggi akan memberikan pengaruh besar terhadap tujuan 

organisasi, memiliki semangat dan memacu lebih produktif dalam 
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melakukan tugasnya. Perusahaan juga dapa memberikan motivasi berupa 

penghargaan atas hasil kinerja karyawan (Adinata,2015). 

       Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan Adinata 

(2015), motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun 

hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan Maramis 

(2013), Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

3. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

       Berdasarkan hasil pengujian, menunjukkan bahwa iklim organisasi 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan BPR Kota dan Kabupaten 

Magelang. Keadaan, fasilitas, kondisi dan karakteristik lingkungan tempat 

bekerja pada BPR Kota dan Kabupaten Magelang belum tentu memberikan 

dampak yang positif bagi perusahaan. Sebab iklim organisasi yang terlalu 

bagus juga belum tentu dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan, 

apabila iklim organisasi terlalu bagus maka dapat mengakibatkan karyawan 

bergantung kepada teman, terlalu santai dengan suasana kantor yang dapat 

menyebabkan lupa akan tugas dan tanggung jawab, kurang memiliki 

komitmen dan nilai-nilai moral yang mendukung pekerjaan sehingga hasil 

kerja tidak akan tercapai dengan baik.  

     Hasil penelitian ini tidak mendukung teori atribusi Heider (1958) yang 

menjelaskan tentang perilaku seseorang. Dalam mengamati perilaku 

seseorang, dilihat dari apakah itu ditimbulkan secara internal (misal 

kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, 

kesempatan dan lingkungan). Iklim organisasi merupakan faktor eksternal 

yang mempengaruhi kinerja karyawan. Iklim organisasi yang bagus mampu 
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menciptakan anggota organisasi untuk mengeluarkan kemampuan 

terbaiknya sesuai dengan tujuan organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi 

motivasi, produktivitas kerja dan kepuasan kerja. Iklim organisasi mampu 

membentuk harapan karyawan tentang konsekuensi yang akan timbul dari 

berbagai tindakan. Apabila iklim yang dirasakan menyenangkan maka 

karyawan akan melakukan sesuatu yang bermanfaat dan menimbulkan 

perasaan berharga (Davis, 1996). Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Rambe (2018) Iklim organisasi berpengaruh negative. Namun 

tidak konsisten dengan hasil penelitian Triastuti (2018) bahwa Iklim 

organisai berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

      Berdasarkan hasil pengujian, menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPR Kota dan Kabupaten 

Magelang. Hal tersebut berarti lingkungan kerja pada BPR Kabupaten dan 

Kota Magelang belum mampu untuk memberikan rasa aman dan 

memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Lingkungan kerja 

dapat mempengaruhi emosional karyawan. Ketika karyawan merasa nyaman 

dengan tempat kejanya untuk melakukan aktifitasnya, maka akan 

meningkatkan produktifitas dan prestasi kerja karyawan. 

      Hasil penelitian ini tidak mendukung teori atribusi, berdasarkant teori 

atribusi Heider (1958), teori atribusi merupakan teori yang menjelaskan 

tentang perilaku seseorang, yang dapat ditimbulkan dari faktor secara 

internal (misal kemampuan, pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal 
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keberuntungan, kesempatan dan lingkungan). Lingkungan kerja merupakan 

faktor eksternal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Ketika 

karyawan merasa nyaman dengan tempat kejanya untuk melakukan 

aktifitasnya, maka akan meningkatkan produktifitas dan prestasi kerja 

karyawan. Keadaan lingkungan kerja yang mendukung mampu meciptakan 

suasana kerja yang menyenangkan, kesempatan untuk mengembangkan 

bakatnya, ketentraman, dan ruangan atau tempat dimana ia bekerja. 

Lingkungan kerja akan menentukan kenyamanan seseorang dalam bekerja. 

Semakin baiknya lingkungan kerja akan mengakibatkan pencapaian kinerja 

karyawan secara maksimal (Agung, 2013). 

        Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Aprilia (2018), 

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi 

penelitian ini tidak konsisten degan penelitian Triastuti (2018), lingkungan 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

5. Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan 

       Berdasarkan hasil pengujian, menunjukkan bahwa reward berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan BPR Kota dan Kabupaten Magelang. Hal 

tersebut berarti reward mampu memberikan dorongan bagi karyawan BPR 

Kota dan Kabuaten Magelang untuk memberikan kinerja yang terbaik bagi 

perusahaan. Reward yang diberikan BPR Kota dan Kabupaten berupa gaji 

yang diberikan tepat baik sesuai waktu, jenjang pendidikan ataupun sesuai 

dengan pekerjaan yang diberikan, tunjangan, bonus, komisi dan fasilitas 

kesehatan. Reward yang diberikan kepada karyawan adalah sebagai bentuk 
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dorongan agar karyawan mau bekerja dengan lebih baik sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan serta meningkatkan produktivitas 

perusahaan. 

        Hasil penelitian ini didukung oleh teori atribusi Heider (1958) teori 

atribusi merupakan teori yang menjelaskan tentang perilaku seseorang, yang 

dapat ditimbulkan dari faktor secara internal (misal kemampuan, 

pengetahuan atau usaha) atau eksternal (misal keberuntungan, kesempatan 

dan lingkungan). Reward merupakan faktor eksternal yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan Reward dapat berupa, bonus, gaji 

lemburan dan hadiah. Reward mampu menarik karyawan yang memiliki 

kualifikasi, mempertahankan karyawan agar terus semangat untuk bekerja. 

Reward dimunculkan untuk memotivasi seseorang supaya giat dalam 

menjalankan tanggung jawab karena terdapat anggapan bahwa dengan 

pemberian hadiah atas hasil pekerjaannya, karyawan akan lebih bekerja 

maksimal (Febriabti et., al, 2014)  

       Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Febrianti et al., 2014) 

menunjukkan bahwa ada pengaruh positif  dari reward terhadap Kinerja 

Karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

       Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, 

motivasi, iklim organisasi, lingkungan kerja dan reward. Sampel yang 

diambil yaitu BPR Kota dan Kabupaten Magelang, teknik pengambilan 

sampel dengan menggunakan teknik purposive sampling dan diperoleh 62 

kuesioner yang dapat diolah.  

       Hasil uji t menunjukkan bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPR Kota dan Kabupaten 

Magelang. Iklim Organisasi berpengaruh negative terhadap kinerja karyawan 

BPR. Motivasi dan Reward berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Reward mampu memberikan dorongan bagi karyawan BPR Kota dan 

Kabuaten Magelang untuk memberikan kinerja yang terbaik bagi perusaan. 

 

B. Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat menyebabkan penarikan 

kesimpulan yang kurang sempurna karena sampel yang digunakan hanya 

di 8 kantor BPR di Kabupaten Magelang dan 3 kantor BPR di Kota 

Magelang, sehingga penelitian ini belum dapat digeneralisasikan.  

2. Penelitian ini memiliki keterbatasan variabel, dimana variabel yang diteliti 

hanya kepemimpinan, motivasi, iklim organisasi, lingkungan kerja dan 

62 
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reward. Sedangkan masih ada variabel lain yang perlu ditinjau kembali 

yang mempengaruhi kinerja karyawan.  

C. Saran 

1. Keterbatasan sampel yang digunakan maka penelitian selanjutnya dapat 

memperluas jumlah sampel dengan cara menambahkan lebih banyak 

kantor BPR yang berada di Kota dan Kabupaten Magelang agar lebih 

mudah untuk menggeneralisasikan hasil penelitian dan perlu dilakukan 

penelitian ulang dengan aspek-aspek yang sama untuk mengetahui 

konsistensi hasil dari penelitian sebelumnya.  

2. Penelitian selanjutnya perlu menambahkan variabel lain yang dapat 

memengaruhi kinerja seperti sistem informasi akutansi dengan alasan 

sistem informasi akuntansi merupakan suatu alat yang menggabungkan 

teknologi dengan informasi yang dirancang untuk membantu serta 

mengelola serta mengendalikan segala aktivitas organisasi baik keuangan 

dan kinerja (Dita dan Putra 2016).  

3. Penelitian selanjutnya perlu menambahkan variabel yang lebih 

menekankan spesifikasi akuntansi 
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Lampiran   1 KUESIONER PENELITIAN 

KUESIONER PENELITIAN 

 
Yth. Bapak/Ibu/Sdr/i Responden Penelitian 

Di Tempat 

Dengan Hormat, 

  Saya Nailul Masaunnisa mahasiswi Program S1 Universitas 

Muhammadiyah Magelang sedang melakukan penelitian tentang Penilaian 

Kinerja. Kuesioner ini merupakan kuesioner yang saya pergunakan untuk 

penelitian mengenai topik tersebut, maka saya mohon kerjasama Bapak/Ibu/Sdr/I 

untuk berkenan mengisi kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya dan apa 

adanya. Saya berjanji , apapun hasilnya semata-mata untuk pengembangan ilmu 

dan penelitian saya. Semua data akan diolah secara agregat, tidak secara 

individual. 

  Kuesioner ini terdiri dari 2 (tujuh) bagian, pertama terkait identitas 

responden dan kedua merupakan pernyataan yang harus diisi (pernyataan terdiri 

dari 6 bagian). Mohon Bapak/Ibu/Sdr/i mengisinya secara teliti dan cermat. 

Setelah mengisi pastikan setiap bagian dan butir kuesioner Bapak/Ibu/Sdr/I telah 

terisi secara lengkap dan tidak ada yang terlewatkan. 

  Akhirnya saya menghaturkan terima kasih atas perhatian dan 

kerjasama Bapak/Ibu/Sdr/i berkenan meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner 

ini. Keberhasilan penelitian ini sepenuhnya didukung oleh Bapak/Ibu/Sdr/i. 

 

 

 

Hormat saya, 

 

 

 

Nailul Masaunnisa 

(085725063643)
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A. CARA PENGISIAN KUESIONER 

1. Bapak/Ibu/Sdr/i cukup memberikan tanda silang (√) pada pilihan 

jawaban yang tersedia sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Sdr/i yang 

paling tepat menurut persepsi Bapak/Ibu/Saudara/i. Setiap pernyataan 

mengharapkan hanya satu jawaban. 

2. Tidak ada jawaban yang benar atau salah, dikarenakan kuesioner 

ini hanya ingin menggali persepsi Bapak/Ibu/Sdr/i atas variabel-

variabel yang akan diteliti. 

3. Saya sangat mengharapkan pengembalian kuesioner ini paling 

lambat dalam jangka waktu 3 (tiga) hari sejak Bapak/Ibu/Sdr/i 

menerimanya. 

4. Terima kasih atas kesediaan 

Bapak/Ibu/Sdr/i meluangkan waktu untuk berpartisipasi dan 

melengkapi kuesioner ini. 
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B. IDENTITAS RESPONDEN 

Isilah data berikut ini dengan benar 

1. Jenis Kelamin   :         Laki-laki .      

                                                    Perempuan  

2. Usia   :          ≤ 30 Tahun  

                                                        31-40 tahun 

                                                        41-50 tahun  

                                                     ≥ 51 tahun 

3.  Pendidikan Terakhir  :           SMA/SMK 

                                                      D1/D2/D3 

                                                      S1 

                                                      S2 

                                                      S3 

4. Lama Bekerja   :           > 1 tahun  

                                                      2-5 tahun 

                                                      6-10 tahun 

                                                     Lebih dari 10 tahun 

C. Keterangan  

SS = Sangat Setuju 

S = Setuju  

N  = Netral  

TS  = Tidak Setuju  

STS  = Sangat Tidak Setuju 

DAFTAR PERNYATAAN 

Berilah tanda silang (√) atas pernyataan dibawah ini pada kolom yang 

tersedia sesuai dengan jawaban yang paling mewakili pendapat anda! 
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Bagian 1 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1 Karyawan mampu 

menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu  

     

2 Karyawan mampu 

menyelesaikan pekerjaan 

sesuai jumlah yang 

ditentukan dengan tepat 

waktu  

     

3 Karyawan mampu 

menyelesaikan pekerjaan 

sesuai kualitas yang 

ditentukan dengan tepat 

waktu  

     

4 Karyawan memiliki sifat 

inisiatif daalam bekerja 

     

5 Karyawan memiliki 

inisiatif dalam 

memperbaiki kesalahan  

     

6 Karyawan mampu bekerja 

sama dengan rekan kerja di 

divisi lain  

     

 

Bagian 2 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1 Pimpinan memiliki hubungan baik dengan 

karyawan 

     

2 Pimpinan memberi kebebasan bagi 

bawahan untuk memberikan pendapat  

     

3 Pimpinan dapat mendelegasikan 

wewenang dengan baik 

     

4 Pimpinan selalu memberikan bimbingan, 

arahan, dan dorongan kepada bawahan 

     

5  Pimpinan dapat menciptakan suasana 

kerja yang kondusif 

     

6 Pimpinan memberikan penghargaan bagi 

karyawan yang memiliki kinerja baik  
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Bagian 3 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1 Hubungan antar karyawan 

terjalin dengan baik 

     

2 Hubungan karyawan 

dengan atasan berjalan 

dengan baik  

     

3 Atasan dalam pekerjaan 

dapat memberikan 

motivasi karyawan untuk 

bekerja keras 

     

4 Atasan selalu memberikan 

dorongan dan semangat 

untuk bekerja lebih baik  

     

5 Pihak instansi peduli atas 

prestasi kerja yang dicapai  

     

6 Pihak instansi peduli atas 

prestasi kerja yang dicapai  

     

7  Instansi memberikan 

kesempatan untuk 

mendapatkan jabatan lebih 

tinggi 

     

8 Masalah yang terjadi di 

perusahaan tidak 

berpengaruh pada urusan 

pribadi  

     

9 Keselamatan kerja dijamin 

oleh instansi (kecelakaan 

kerja) 

     

 

10 Merasa tidak terancam 

terkena PHK (Putus 

Hubungan Kerja) 

     

 

Bagian 4 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1 Tempat kerja yang tersedia di perusahaan 

tempat saudara bekerja dalam keadaan 

baik 

     

2 Perlengkapan kerja yang tersedia di 

perusahaan dalam keadaan baik 
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3 Komunikasi antara atasan saudara dengan 

saudara baik dan menyenangkan  

     

4 Atasan saudara dapat memimpin saudara 

dengan baik  

     

5 Saudara dapat menjalin hubungan baik 

dengan karyawan lain di perusahaan 

     

6 Kebersamaan dengan atasan (manajer unit 

kerja) dan karyawan lain selama saudara 

bekerja, menciptakan suasana 

kekeluargaan, saling percaya dan humor 

     

7 Atasan saudara memberikan penghargaan 

kepada para karyawan yang kreatif dan 

novatif 

     

8 Tujuan dan target perusahaan jelas dan 

menimbulkan rasa ingin mencapainya 

secara bersama-sama 

     

9 Saudara mengetahui dengan baik tugas 

dan tanggung jawab saudara sebagai 

karyawan di perusahaan ini 

     

10 Saudara sering diajak bermusyawarah 

dalam proses pengambila keputusan  

     

11 Standar dan prosedur kerja yang telah 

ditetapkan mudah dimengerti dan mudah 

saudara laksanakan dengan baik 

     

12 Pengelolaan konflik yang terjadi selama 

ini berjalan dengan baik 

     

13  Saudara melakukan pekerjaan dengan 

enerjik, semangat didukung dengan 

kesehatan fisik anda  
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14 Saudara memiliki komitmen dan nilai-

nilai moral yang mendukung pekerjaan 

saudara agar terlaksana dengan baik 

     

15 Penegakan pelaksanaan peraturan secara 

keseluruhan sudah berjalan dengan baik  

     

 

Bagian 5 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1 Tempat keja saudara mempunyai udara 

yang sejuk  

     

2 Udara yang sejuk di tempat kerja 

membantu saudara dalam bekerja 

     

3 Penataan ruang di tempat kerja saudara 

sangat teratur 

     

4 Penataan ruang di tempat kerja saudara 

sangat rapi 

     

5 Penataan ruang di tempat kerja saudara 

disesuaikan dengan kebutuhan  

     

6 Sirkulasi udara di tempat kerja saudara 

bergantung pada AC  

     

7 Sirkulasi udara (bergantung pada AC) di 

tempat kerja membantu saudara dalam 

bekerja  

     

8 Tingkat pencahayaan di tempat kerja 

saudara sudah terang  

     

9 Tingkat pencahayaan yang terang di 

tempat kerja membantu saudara dalam 

bekerja  

     

10 Saudara memiliki banyak rekan kerja di 

tempat kerja 
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11 Saudara cenderung makan siang bersama 

dengan rekan kerja 

     

12 Saudara dapat berkomunikasi dengan 

nyaman dengan atasan 

     

13 Atasan cenderung menyempatkan waktu 

untuk melihat kinerja saudara 

     

14 Atasan cenderung bertukar informasi 

dengan saudara 

     

 

Bagian 6 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1 Gaji dan upah yang Bapak/Ibu terima 

diberikan tepat waktu 

     

2 Imbalan yang Bapak/Ibu terima sesuai 

dengan pekerjaan yang dikerjakan   

     

3 Gaji dan upah yang Bapak/Ibu terima 

sesuai dengan jenjang pendidikan dan 

masa kerja Bapak/Ibu 

     

4 Tunjangan yang diberikan diluar gaji 

pokok mencukupi kebutuhan  

     

5 Bapak/Ibu mendapatkan bonus dari 

instansi apabila Bapak/Ibu telah 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu  

     

6 Bapak/Ibu diberikan komisi dari instansi 

sesuai yang diharapkan  

     

7 Selain gaji, instansi memberikan jaminan 

sosial berupa seragam, THR, fasilitas 

jamsostek 

     

 

Atas partisipasi dan kerjasama Bapak/Ibu/Sdr/i 

Saya sampaikan terima kasih  

 

 



76 

 

 

Lampiran   2 Tabulasi Data Mentah 

1. Kinerja Karyawan 

KINERJA KARYAWAN 

KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 Jumlah Rata2 

5 5 5 4 5 5 29 4.6 

5 4 4 4 4 5 26 4.7 

5 5 5 5 5 5 30 4.5 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.2 

4 4 5 5 4 4 26 4.2 

4 4 4 4 4 4 24 4.1 

4 4 4 4 4 5 25 4.1 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 4 4 3 4 4 24 3.9 

4 4 4 3 4 4 23 4.3 

5 5 4 5 5 4 28 4.7 

5 5 4 5 5 4 28 4.3 

4 4 4 4 4 4 24 4.1 

4 4 4 4 5 4 25 4.4 

5 5 5 5 4 4 28 4.4 

4 4 4 4 5 4 25 4.6 

5 5 5 5 5 5 30 4.5 

4 4 4 4 4 4 24 3.7 

4 4 2 3 4 3 20 3.5 

4 3 3 4 4 4 22 4.3 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 4.8 

5 5 5 4 4 5 28 4.7 

5 5 5 4 4 5 28 4.7 

5 5 5 4 4 5 28 4.8 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 4.1 

3 3 3 3 3 4 19 3.7 
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KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 Jumlah Rata-rata 

4 4 4 4 5 4 25 4.3 

5 5 5 4 4 4 27 4.2 

4 4 3 4 4 4 23 3.8 

4 4 3 4 4 4 23 3.9 

4 4 4 4 4 4 24 3.8 

4 4 4 3 3 4 22 3.8 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 3.5 

3 3 4 2 2 4 18 3.5 

4 4 4 4 4 4 24 4.1 

4 4 3 4 5 5 25 4.1 

4 4 4 4 4 4 24 3.5 

3 3 3 3 3 3 18 3.0 

3 3 3 3 3 3 18 4.0 

5 5 5 5 5 5 30 4.5 

4 4 4 4 4 4 24 4.5 

5 5 5 5 5 5 30 4.4 

4 4 4 4 4 3 23 4.1 

4 4 5 5 4 4 26 4.4 

4 4 4 5 5 5 27 4.0 

3 3 3 4 4 4 21 4.1 

5 5 5 5 4 4 28 4.2 

4 3 3 4 4 4 22 3.8 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 
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2. Kepemimpinan 

KEPEMIMPINAN 

KPM1 KPM2 KPM3 KPM4 KPM5 KPM6 Jumlah Rata2 

5 4 4 4 5 4 26 4.3 

3 4 4 4 4 4 23 3.8 

4 4 4 4 5 5 26 4.3 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

3 4 3 3 4 4 21 3.5 

4 4 4 3 4 4 23 3.8 

5 5 5 4 5 4 28 4.7 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 3 5 5 5 4 26 4.3 

5 3 4 4 4 3 23 3.8 

5 5 4 4 5 5 28 4.7 

3 4 3 4 4 3 21 3.5 

4 5 4 5 3 4 25 4.2 

4 4 5 5 5 5 28 4.7 

5 5 4 5 5 5 29 4.8 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 4 5 5 5 5 29 4.8 

4 4 4 4 3 3 22 3.7 

4 4 3 4 4 4 23 3.8 

4 4 3 5 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 5 5 4 4 4 27 4.5 

3 3 3 4 4 3 20 3.3 

4 4 5 5 4 4 26 4.3 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 4 3 3 3 3 21 3.5 

4 4 3 4 3 4 22 3.7 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

3 4 4 3 4 4 22 3.7 

4 3 4 4 4 5 24 4.0 

4 4 4 5 5 4 26 4.3 

5 5 5 5 4 5 29 4.8 

4 4 4 3 4 4 23 3.8 
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KPM1 KPM2 KPM3 KPM4 KPM5 KPM6 Jumlah Rata2 

4 4 3 4 4 3 22 3.7 

4 5 4 4 4 4 25 4.2 

4 4 5 5 5 5 28 4.7 

2 3 4 2 2 2 15 2.5 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

3 3 3 4 3 3 19 3.2 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 5 4 4 4 4 25 4.2 

5 5 4 4 4 4 26 4.3 

4 4 5 5 5 5 28 4.7 

4 5 4 5 4 4 26 4.3 

5 4 3 4 4 5 25 4.2 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 5 5 5 4 27 4.5 

4 4 4 4 5 5 26 4.3 

4 4 5 5 5 5 28 4.7 

4 5 4 4 4 4 25 4.2 

4 3 4 4 4 4 23 3.8 

4 4 4 3 4 4 23 3.8 

3 3 3 3 4 4 20 3.3 

3 3 3 3 4 4 20 3.3 

5 4 5 4 4 4 26 4.3 

5 5 4 5 4 4 27 4.5 

4 4 3 3 4 4 22 3.7 
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3. Motivasi 

MOTIVASI 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 Jumlah Rata2 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 4.7 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 3.8 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 4.8 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 4.2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 47 4.7 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 4.2 

5 4 2 3 3 5 4 4 4 4 38 3.8 

5 5 5 4 3 4 3 5 5 4 43 4.3 

4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 39 3.9 

5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 45 4.5 

4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 41 4.1 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 4.9 

5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 45 4.5 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 4.1 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 3.9 

3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 35 3.5 

4 5 5 3 2 2 4 4 5 5 39 3.9 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 3.8 

5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 45 4.5 

5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 48 4.8 

4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 43 4.3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 3.9 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 38 3.8 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 3.9 

5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 46 4.6 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 

4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 39 3.9 

4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 34 3.4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 4.8 
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M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 Jumlah Rata2 

5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 46 4.6 

3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 35 3.5 

4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 41 4.1 

5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 46 4.6 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 4.2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 4.4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 4.1 

5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 4.8 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 33 3.3 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 4.1 

5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 39 3.9 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 4.1 

5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 4.4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 39 3.9 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 40 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 47 4.7 

5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 41 4.1 

5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 45 4.5 
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4. Iklim Organisasi 

IKLIM ORGANISASI 

IO1 IO2 IO3 IO4 IO5 IO6 IO7 IO8 IO9 IO10 IO11 IO12 IO13 IO14 IO15 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 61 4.1 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 45 3.0 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 47 3.1 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 63 4.2 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 69 4.6 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 61 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 55 3.7 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 2 2 52 3.5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 4.0 

5 4 5 4 5 4 5 5 5 3 3 3 3 3 3 60 4.0 

3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 3 5 4 4 60 4.0 

4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 5 4 54 3.6 

5 4 5 4 5 4 5 4 5 3 3 3 3 5 5 63 4.2 

4 5 5 4 5 4 5 5 4 3 4 3 4 4 3 62 4.1 

3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 4 5 4 3 56 3.7 

4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 56 3.7 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 3 5 5 2 67 4.5 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 3 2 54 3.6 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 4 2 52 3.5 

4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 5 3 3 53 3.5 
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IO1 IO2 IO3 IO4 IO5 IO6 IO7 IO8 IO9 IO10 IO11 IO12 IO13 IO14 IO15 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 4.0 

4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 66 4.4 

3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 5 5 54 3.6 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 2 64 4.3 

5 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 48 3.2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 57 3.8 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 55 3.7 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 46 3.1 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 59 3.9 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 62 4.1 

4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 50 3.3 

5 4 5 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 2 54 3.6 

5 4 4 3 5 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 56 3.7 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 73 4.9 

4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 54 3.6 

4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 2 5 2 3 2 58 3.9 

2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 53 3.5 

3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 54 3.6 

3 4 2 2 2 2 4 5 3 3 4 3 2 3 3 45 3.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 59 3.9 

4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 53 3.5 

5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 3 67 4.5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 3 66 4.4 
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IO1 IO2 IO3 IO4 IO5 IO6 IO7 IO8 IO9 IO10 IO11 IO12 IO13 IO14 IO15 Jumlah Rata2 

4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 52 3.5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 5 2 55 3.7 

4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 5 2 49 3.3 

4 4 5 4 4 5 5 5 5 3 3 5 3 3 3 61 4.1 

4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 55 3.7 

4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 52 3.5 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 55 3.7 

4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 51 3.4 

3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 2 55 3.7 

4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 51 3.4 

4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 4 2 4 2 53 3.5 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 2 2 49 3.3 

4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 2 49 3.3 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46 3.1 

3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 45 3.0 

5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 4.7 

4 4 4 4 5 3 4 4 4 2 4 3 4 2 2 53 3.5 

4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 67 4.5 

 

 

 

 



85 

 

 

5. Lingkungan Kerja 

LINGKUNGAN KERJA 

 

LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 LK7 LK8 LK9 LK10 LK11 LK12 LK13 LK14 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 58 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55 3.9 

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61 4.4 

5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 58 4.1 

4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 54 3.9 

3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 56 4.0 

5 5 3 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 56 4.0 

4 4 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 63 4.5 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 59 4.2 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 63 4.5 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 64 4.6 

5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 67 4.8 

4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 2 63 4.5 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 65 4.6 

2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 3.7 

5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 59 4.2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 55 3.9 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 59 4.2 

5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 64 4.6 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 57 4.1 
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LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 LK7 LK8 LK9 LK10 LK11 LK12 LK13 LK14 Jumlah Rata2 

4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 59 4.2 

5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 61 4.4 

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 63 4.5 

3 3 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 56 4.0 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 60 4.3 

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 63 4.5 

5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 61 4.4 

5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 66 4.7 

4 4 2 4 2 4 5 3 3 4 4 4 4 4 51 3.6 

4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 55 3.9 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 69 4.9 

5 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 61 4.4 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 64 4.6 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 3 4 60 4.3 

5 5 5 4 5 4 2 4 3 4 4 4 5 5 59 4.2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 58 4.1 

4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 57 4.1 

4 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 3 4 58 4.1 

4 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 57 4.1 

4 4 3 3 3 5 5 4 4 4 4 4 5 5 57 4.1 

5 5 4 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 55 3.9 

5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 64 4.6 

4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 4 4 60 4.3 
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LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 LK7 LK8 LK9 LK10 LK11 LK12 LK13 LK14 Jumlah Rata2 

5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 66 4.7 

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 63 4.5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 66 4.7 

5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 63 4.5 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 5 5 57 4.1 

4 4 4 5 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 54 3.9 

4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 50 3.6 

4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 55 3.9 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 62 4.4 

4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 57 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 57 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 5 58 4.1 

4 4 3 1 1 5 5 5 4 4 4 4 4 4 52 3.7 

5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 4.3 

5 5 5 5 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 61 4.4 

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 62 4.4 

4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 57 4.1 

5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 64 4.6 

 

 



88 

 

 

6. Reward 

REWARD 

RWR1 WR2 RWR3 RWR4 RWR5 RWR6 RWR7 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

3 3 3 3 3 3 3 21 3.0 

3 3 3 3 3 3 3 21 3.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

5 4 5 4 5 4 5 32 4.6 

3 4 5 4 4 4 4 28 4.0 

4 3 3 3 3 3 4 23 3.3 

5 4 5 4 5 4 5 32 4.6 

4 5 5 4 5 4 5 32 4.6 

3 4 3 4 3 3 4 24 3.4 

4 4 4 4 3 3 4 26 3.7 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 4 5 4 4 4 4 29 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 3 4 4 3 4 26 3.7 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 3 5 5 5 4 4 30 4.3 

3 3 3 3 3 4 4 23 3.3 

4 4 4 4 5 5 5 31 4.4 

5 3 3 2 3 4 3 23 3.3 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 3 4 4 4 4 27 3.9 

3 3 3 3 3 3 3 21 3.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 3 3 4 3 3 3 23 3.3 

5 4 5 4 4 4 4 30 4.3 

5 4 4 3 5 4 4 29 4.1 

5 5 5 5 4 5 5 34 4.9 

4 4 4 3 3 4 4 26 3.7 
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RWR1 WR2 RWR3 RWR4 RWR5 RWR6 RWR7 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 5 4 5 30 4.3 

2 2 4 4 3 4 4 23 3.3 

3 4 4 3 4 4 4 26 3.7 

3 4 2 2 2 2 4 19 2.7 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 3 3 3 4 4 25 3.6 

5 5 4 5 5 5 5 34 4.9 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 4 3 3 3 4 3 24 3.4 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 2 4 4 4 4 26 3.7 

4 4 5 4 4 5 5 31 4.4 

4 5 4 3 4 4 4 28 4.0 

4 3 3 4 4 3 3 24 3.4 

4 4 4 4 3 4 4 27 3.9 

4 4 4 4 4 3 3 26 3.7 

3 3 4 4 4 4 4 26 3.7 

4 4 2 4 4 4 4 26 3.7 

4 5 4 3 4 4 4 28 4.0 

4 4 3 4 4 4 4 27 3.9 

4 3 3 3 3 4 4 24 3.4 

3 3 4 3 3 3 3 22 3.1 

3 3 2 3 3 3 3 20 2.9 

5 4 4 5 5 5 5 33 4.7 

4 4 4 4 5 3 4 28 4.0 

4 4 5 5 5 4 5 32 4.6 
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Lampiran   3 Tabulasi Data Valid 

1. Kinerja Karyawan 

KINERJA KARYAWAN 

KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 Jumlah Rata2 

5 5 5 4 5 5 29 4.6 

5 4 4 4 4 5 26 4.7 

5 5 5 5 5 5 30 4.5 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.2 

4 4 5 5 4 4 26 4.2 

4 4 4 4 4 4 24 4.1 

4 4 4 4 4 5 25 4.1 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 4 4 3 4 4 24 3.9 

4 4 4 3 4 4 23 4.3 

5 5 4 5 5 4 28 4.7 

5 5 4 5 5 4 28 4.3 

4 4 4 4 4 4 24 4.1 

4 4 4 4 5 4 25 4.4 

5 5 5 5 4 4 28 4.4 

4 4 4 4 5 4 25 4.6 

5 5 5 5 5 5 30 4.5 

4 4 4 4 4 4 24 3.7 

4 4 2 3 4 3 20 3.5 

4 3 3 4 4 4 22 4.3 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 4.8 

5 5 5 4 4 5 28 4.7 

5 5 5 4 4 5 28 4.7 

5 5 5 4 4 5 28 4.8 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 5 5 5 30 4.1 

3 3 3 3 3 4 19 3.7 



91 

 

 

KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 5 4 25 4.3 

5 5 5 4 4 4 27 4.2 

4 4 3 4 4 4 23 3.8 

4 4 3 4 4 4 23 3.9 

4 4 4 4 4 4 24 3.8 

4 4 4 3 3 4 22 3.8 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 3.5 

3 3 4 2 2 4 18 3.5 

4 4 4 4 4 4 24 4.1 

4 4 3 4 5 5 25 4.1 

4 4 4 4 4 4 24 3.5 

3 3 3 3 3 3 18 3.0 

3 3 3 3 3 3 18 4.0 

5 5 5 5 5 5 30 4.5 

4 4 4 4 4 4 24 4.5 

5 5 5 5 5 5 30 4.4 

4 4 4 4 4 3 23 4.1 

4 4 5 5 4 4 26 4.4 

4 4 4 5 5 5 27 4.0 

3 3 3 4 4 4 21 4.1 

5 5 5 5 4 4 28 4.2 

4 3 3 4 4 4 22 3.8 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 
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2. Kepemimpinan 

KEPEMIMPINAN 

KPM1 KPM2 KPM3 KPM4 KPM5 KPM6 Jumlah Rata2 

5 4 4 4 5 4 26 4.3 

3 4 4 4 4 4 23 3.8 

4 4 4 4 5 5 26 4.3 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

3 4 3 3 4 4 21 3.5 

4 4 4 3 4 4 23 3.8 

5 5 5 4 5 4 28 4.7 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 3 5 5 5 4 26 4.3 

5 3 4 4 4 3 23 3.8 

5 5 4 4 5 5 28 4.7 

3 4 3 4 4 3 21 3.5 

4 5 4 5 3 4 25 4.2 

4 4 5 5 5 5 28 4.7 

5 5 4 5 5 5 29 4.8 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 4 5 5 5 5 29 4.8 

4 4 4 4 3 3 22 3.7 

4 4 3 4 4 4 23 3.8 

4 4 3 5 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 5 5 4 4 4 27 4.5 

3 3 3 4 4 3 20 3.3 

4 4 5 5 4 4 26 4.3 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 4 3 3 3 3 21 3.5 

4 4 3 4 3 4 22 3.7 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

3 4 4 3 4 4 22 3.7 

4 3 4 4 4 5 24 4.0 

4 4 4 5 5 4 26 4.3 

5 5 5 5 4 5 29 4.8 

4 4 4 3 4 4 23 3.8 
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KPM1 KPM2 KPM3 KPM4 KPM5 KPM6 Jumlah Rata2 

4 4 3 4 4 3 22 3.7 

4 5 4 4 4 4 25 4.2 

4 4 5 5 5 5 28 4.7 

2 3 4 2 2 2 15 2.5 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

3 3 3 4 3 3 19 3.2 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 5 4 4 4 4 25 4.2 

5 5 4 4 4 4 26 4.3 

4 4 5 5 5 5 28 4.7 

4 5 4 5 4 4 26 4.3 

5 4 3 4 4 5 25 4.2 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 5 5 5 4 27 4.5 

4 4 4 4 5 5 26 4.3 

4 4 5 5 5 5 28 4.7 

4 5 4 4 4 4 25 4.2 

4 3 4 4 4 4 23 3.8 

4 4 4 3 4 4 23 3.8 

3 3 3 3 4 4 20 3.3 

3 3 3 3 4 4 20 3.3 

5 4 5 4 4 4 26 4.3 

5 5 4 5 4 4 27 4.5 

4 4 3 3 4 4 22 3.7 
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3. Motivasi 

MOTIVASI 

M1 M12 M17 M8 M9 M10 Jumlah Rata2 

5 5 5 4 4 4 27 4.5 

4 4 4 4 3 3 22 3.7 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 5 5 5 4 4 28 4.7 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 5 4 4 25 4.2 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 5 5 5 4 4 28 4.7 

5 5 4 4 4 4 26 4.3 

5 4 4 4 4 4 25 4.2 

5 5 3 5 5 4 27 4.5 

4 4 4 3 5 4 24 4.0 

5 4 4 5 4 4 26 4.3 

4 4 4 4 5 5 26 4.3 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 4 4 4 27 4.5 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

3 4 3 3 3 3 19 3.2 

4 5 4 4 5 5 27 4.5 

4 4 4 4 3 3 22 3.7 

5 5 4 5 5 5 29 4.8 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 5 4 4 5 4 26 4.3 

4 4 4 4 4 3 23 3.8 

4 4 4 4 4 3 23 3.8 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

3 3 3 3 3 3 18 3.0 

4 4 4 3 4 3 22 3.7 

4 3 3 3 3 3 19 3.2 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 5 4 5 4 28 4.7 
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M1 M12 M17 M8 M9 M10 Jumlah Rata2 

5 5 5 4 5 5 29 4.8 

3 3 4 4 4 3 21 3.5 

4 4 4 4 4 3 23 3.8 

5 5 5 3 5 4 27 4.5 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 4 4 4 4 4 25 4.2 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

5 5 4 4 4 4 26 4.3 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 5 4 4 4 4 25 4.2 

5 5 5 5 5 5 30 5.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

3 3 3 4 4 3 20 3.3 

5 4 4 4 4 4 25 4.2 

5 4 4 4 4 4 25 4.2 

4 5 4 4 4 4 25 4.2 

5 5 4 4 4 4 26 4.3 

4 4 4 4 4 4 24 4.0 

5 4 4 4 4 4 25 4.2 

4 4 4 4 4 3 23 3.8 

4 5 5 5 4 4 27 4.5 

5 4 4 4 4 4 25 4.2 

5 5 5 4 5 4 28 4.7 
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4. Iklim Organisasi 

IKLIM ORGANISASI 

IO1 IO2 IO3 IO4 IO5 IO6 IO7 IO8 IO9 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3.0 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

5 4 5 4 5 4 5 5 5 42 4.7 

3 4 5 4 4 4 4 4 3 35 3.9 

4 3 3 3 3 3 4 4 4 31 3.4 

5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 4.6 

4 5 5 4 5 4 5 5 4 41 4.6 

3 4 3 4 3 3 4 3 4 31 3.4 

4 4 4 4 3 3 4 4 2 32 3.6 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.0 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 3 4 4 3 4 3 4 33 3.7 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 3 5 5 5 4 4 4 4 38 4.2 

3 3 3 3 3 4 4 4 4 31 3.4 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 41 4.6 

5 3 3 2 3 4 3 3 3 29 3.2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 3.9 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 3 3 4 3 3 3 3 4 30 3.3 

5 4 5 4 4 4 4 4 4 38 4.2 

5 4 4 3 5 4 4 4 3 36 4.0 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 4.9 

4 4 4 3 3 4 4 4 4 34 3.8 
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IO1 IO2 IO3 IO4 IO5 IO6 IO7 IO8 IO9 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 5 4 5 5 5 40 4.4 

2 2 4 4 3 4 4 4 4 31 3.4 

3 4 4 3 4 4 4 4 4 34 3.8 

3 4 2 2 2 2 4 5 3 27 3.0 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 3 3 3 4 4 4 3 32 3.6 

5 5 4 5 5 5 5 4 4 42 4.7 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.0 

4 4 3 3 3 4 3 4 4 32 3.6 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 2 4 4 4 4 4 4 34 3.8 

4 4 5 4 4 5 5 5 5 41 4.6 

4 5 4 3 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 3 3 4 4 3 3 4 4 32 3.6 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 3.9 

4 4 4 4 4 3 3 4 3 33 3.7 

3 3 4 4 4 4 4 4 4 34 3.8 

4 4 2 4 4 4 4 4 4 34 3.8 

4 5 4 3 4 4 4 4 4 36 4.0 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 3.9 

4 3 3 3 3 4 4 4 3 31 3.4 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 28 3.1 

3 3 2 3 3 3 3 3 3 26 2.9 

5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 4.8 

4 4 4 4 5 3 4 4 4 36 4.0 

4 4 5 5 5 4 5 4 5 41 4.6 
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5. Lingkungan Kerja 

LINGKUNGAN KERJA 

LK6 LK7 LK8 LK9 LK10 LK11 LK12 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 3 4 4 27 3.9 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 5 4 4 29 4.1 

3 4 4 4 4 4 3 26 3.7 

5 4 5 5 5 5 5 34 4.9 

5 4 4 5 5 4 4 31 4.4 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

5 5 5 5 5 4 5 34 4.9 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 5 4 4 4 4 29 4.1 

5 4 4 4 4 4 4 29 4.1 

4 4 4 4 5 4 4 29 4.1 

5 4 4 4 4 4 4 29 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 5 4 4 4 29 4.1 

4 4 4 5 4 4 4 29 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 5 3 3 4 4 4 27 3.9 

4 5 3 3 4 4 4 27 3.9 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

5 4 5 5 5 4 5 33 4.7 

4 2 4 3 4 4 4 25 3.6 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 
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LK6 LK7 LK8 LK9 LK10 LK11 LK12 Jumlah Rata2 

5 4 4 4 4 4 4 29 4.1 

5 4 4 5 4 4 5 31 4.4 

4 4 4 3 3 4 4 26 3.7 

5 5 4 4 4 4 4 30 4.3 

4 3 4 3 3 4 3 24 3.4 

5 4 4 5 5 5 5 33 4.7 

4 3 5 5 5 5 5 32 4.6 

5 4 4 5 5 5 5 33 4.7 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

5 4 4 5 5 5 5 33 4.7 

5 4 4 5 4 4 4 30 4.3 

4 3 4 4 3 5 4 27 3.9 

3 4 3 4 3 4 4 25 3.6 

3 3 3 3 3 3 4 22 3.1 

4 4 3 3 3 4 4 25 3.6 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 4 4 5 5 4 4 30 4.3 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 5 4 3 4 28 4.0 

5 5 5 4 4 4 4 31 4.4 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

3 4 4 5 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 3 4 27 3.9 

3 4 4 5 4 4 4 28 4.0 

5 5 4 4 4 4 4 30 4.3 
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6. Reward 

REWARD 

RWR1 WR2 RWR3 RWR4 RWR5 RWR6 RWR7 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

3 3 3 3 3 3 3 21 3.0 

3 3 3 3 3 3 3 21 3.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

5 4 5 4 5 4 5 32 4.6 

3 4 5 4 4 4 4 28 4.0 

4 3 3 3 3 3 4 23 3.3 

5 4 5 4 5 4 5 32 4.6 

4 5 5 4 5 4 5 32 4.6 

3 4 3 4 3 3 4 24 3.4 

4 4 4 4 3 3 4 26 3.7 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 4 5 4 4 4 4 29 4.1 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 3 4 4 3 4 26 3.7 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 3 5 5 5 4 4 30 4.3 

3 3 3 3 3 4 4 23 3.3 

4 4 4 4 5 5 5 31 4.4 

5 3 3 2 3 4 3 23 3.3 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 3 4 4 4 4 27 3.9 

3 3 3 3 3 3 3 21 3.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 3 3 4 3 3 3 23 3.3 

5 4 5 4 4 4 4 30 4.3 

5 4 4 3 5 4 4 29 4.1 

5 5 5 5 4 5 5 34 4.9 

4 4 4 3 3 4 4 26 3.7 
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RWR1 WR2 RWR3 RWR4 RWR5 RWR6 RWR7 Jumlah Rata2 

4 4 4 4 5 4 5 30 4.3 

2 2 4 4 3 4 4 23 3.3 

3 4 4 3 4 4 4 26 3.7 

3 4 2 2 2 2 4 19 2.7 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 3 3 3 4 4 25 3.6 

5 5 4 5 5 5 5 34 4.9 

5 5 5 5 5 5 5 35 5.0 

4 4 3 3 3 4 3 24 3.4 

4 4 4 4 4 4 4 28 4.0 

4 4 2 4 4 4 4 26 3.7 

4 4 5 4 4 5 5 31 4.4 

4 5 4 3 4 4 4 28 4.0 

4 3 3 4 4 3 3 24 3.4 

4 4 4 4 3 4 4 27 3.9 

4 4 4 4 4 3 3 26 3.7 

3 3 4 4 4 4 4 26 3.7 

4 4 2 4 4 4 4 26 3.7 

4 5 4 3 4 4 4 28 4.0 

4 4 3 4 4 4 4 27 3.9 

4 3 3 3 3 4 4 24 3.4 

3 3 4 3 3 3 3 22 3.1 

3 3 2 3 3 3 3 20 2.9 

5 4 4 5 5 5 5 33 4.7 

4 4 4 4 5 3 4 28 4.0 

4 4 5 5 5 4 5 32 4.6 
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Lampiran   4 Statistik Deskriptif  

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

KPR 62 3.00 5.00 4.2161 .43728 

KPMR 62 2.50 5.00 4.1452 .53029 

MTVR 62 3.00 5.00 4.1581 .41786 

IOR 62 3.00 4.90 3.7597 .44738 

LKR 62 3.60 4.90 4.2435 .30116 

RWRR 62 2.70 5.00 3.9113 .54596 

Valid N (listwise) 62     
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Lampiran   5 UJI VALIDITAS  

Uji Validitas 

 

1. Kinerja Karyawan 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.783 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 332.761 

df 15 

Sig. .000 

 

 

Component 

Matrix
a
 

 Componen

t 

1 

KP1 .916 

KP2 .931 

KP3 .834 

KP4 .847 

KP5 .809 

KP6 .799 

Extraction Method: 

Principal 

Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 

 

 

 

 

 

 

 



104 

 

 

2. Kepemimpinan  

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .827 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 162.588 

df 15 

Sig. .000 

 

 

Component 

Matrix
a
 

 Componen

t 

1 

KPM

1 

.763 

KPM

2 

.671 

KPM

3 

.767 

KPM

4 

.792 

KPM

5 

.805 

KPM

6 

.825 

Extraction Method: 

Principal 

Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 
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3. Motivasi  

 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.811 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 341.592 

df 45 

Sig. .000 

 

 

Component Matrix
a
 

 Component 

1 2 

MTV1 .781 -.133 

MTV2 .862 -.140 

MTV3 .668 .130 

MTV4 .725 .418 

MTV5 .581 .600 

MTV6 .547 .526 

MTV7 .857 .072 

MTV8 .676 -.122 

MTV9 .675 -.567 

MTV1

0 

.711 -.559 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis. 

a. 2 components extracted. 
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Rotated Component 

Matrix
a
 

 Component 

1 2 

MTV1 .684 .399 

MTV2 .750 .446 

MTV3 .428 .529 

MTV4 .287 .786 

MTV5 .060 .833 

MTV6 .081 .754 

MTV7 .611 .606 

MTV8 .596 .341 

MTV9 .882 -.001 

MTV1

0 

.904 .028 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax 

with Kaiser Normalization.
a
 

a. Rotation converged in 3 

iterations. 
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4. Iklim Organisasi  

 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.833 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 483.104 

df 105 

Sig. .000 

 

 

Component Matrix
a
 

 Component 

1 2 3 4 

IO1 .646 -.301 -.214 -.168 

IO2 .659 -.304 -.002 -.248 

IO3 .747 .003 .083 -.125 

IO4 .791 .084 -.031 .005 

IO5 .811 -.237 -.028 -.084 

IO6 .811 -.124 .152 .061 

IO7 .877 -.143 .016 .054 

IO8 .742 -.258 .054 .053 

IO9 .782 -.195 -.116 .233 

IO10 .247 .640 .373 .284 

IO11 .242 .647 .112 -.575 

IO12 .425 .243 .673 .332 

IO13 .445 .656 -.036 -.368 

IO14 .396 .402 -.604 .376 

IO15 .303 .726 -.365 .178 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis. 

a. 4 components extracted. 
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Rotated Component Matrix
a
 

 Component 

1 2 3 4 

IO1 .727 .042 .056 -.223 

IO2 .741 .115 -.123 -.103 

IO3 .699 .251 .059 .163 

IO4 .702 .211 .249 .186 

IO5 .846 .069 .042 .019 

IO6 .789 .051 .049 .268 

IO7 .861 .047 .142 .171 

IO8 .778 -.052 .025 .123 

IO9 .781 -.145 .266 .121 

IO10 -.037 .289 .275 .728 

IO11 .026 .897 .045 .112 

IO12 .265 .051 -.070 .851 

IO13 .198 .785 .294 .153 

IO14 .204 .031 .885 -.012 

IO15 .008 .384 .778 .177 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization.
a
 

a. Rotation converged in 6 iterations. 

 

 

Hasil uji validitas variabel Iklim Organisasi setelah dihilangkan item yang tidak 

validndan diuji kembali 

 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.906 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 342.607 

df 36 

Sig. .000 
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Component 

Matrix
a
 

 Componen

t 

1 

IO1 .695 

IO2 .709 

IO3 .735 

IO4 .757 

IO5 .845 

IO6 .816 

IO7 .889 

IO8 .780 

IO9 .806 

Extraction Method: 

Principal 

Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 
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5. Lingkungan Kerja  

 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.764 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 435.791 

df 91 

Sig. .000 

 

 

Component Matrix
a
 

 Component 

1 2 3 4 

LK1 -.036 .769 .092 -.470 

LK2 -.107 .734 -.037 -.564 

LK3 -.113 .782 -.001 .165 

LK4 -.187 .688 -.397 .100 

LK5 -.012 .768 -.317 .429 

LK6 .770 .052 .273 -.225 

LK7 .603 -.161 .188 -.310 

LK8 .799 .144 .119 .098 

LK9 .783 .155 -.036 .253 

LK10 .852 .116 -.005 .139 

LK11 .773 .164 -.061 -.038 

LK12 .875 .127 -.011 .090 

LK13 -.262 .405 .724 .178 

LK14 -.289 .261 .755 .246 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis. 

a. 4 components extracted. 
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Rotated Component Matrix
a
 

 Component 

1 2 3 4 

LK1 .064 .250 .852 .172 

LK2 -.034 .239 .900 .032 

LK3 .040 .657 .365 .293 

LK4 -.100 .735 .341 -.093 

LK5 .124 .915 .131 .066 

LK6 .770 -.302 .188 .052 

LK7 .552 -.441 .125 -.080 

LK8 .826 .002 -.015 .030 

LK9 .809 .164 -.135 -.057 

LK10 .862 .052 -.072 -.087 

LK11 .771 .024 .097 -.161 

LK12 .881 .033 -.028 -.107 

LK13 -.087 .102 .159 .863 

LK14 -.128 .028 .019 .874 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization.
a
 

a. Rotation converged in 6 iterations. 

 

Hasil uji validitas variabel Lingkungan Kerja setelah dihilangkan item yang tidak 

validndan diuji kembali 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.887 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 236.631 

Df 21 

Sig. .000 
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Component 

Matrix
a
 

 Componen

t 

1 

LK6 .781 

LK7 .590 

LK8 .816 

LK9 .795 

LK10 .862 

LK11 .783 

LK12 .883 

Extraction Method: 

Principal 

Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 
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6. Reward 

 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.880 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 228.324 

df 21 

Sig. .000 

 

 

Component 

Matrix
a
 

 Compo

nent 

1 

RWR1 .728 

RWR2 .730 

RWR3 .761 

RWR4 .774 

RWR5 .864 

RWR6 .811 

RWR7 .853 

Extraction Method: 

Principal 

Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 
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Lampiran   6 Cross Loading 
     Cross Load 

 Cross Loading 

Variabel KP KPM MTV IO LK RWR Keterangan 

KP1 0,916      Valid 

KP2 0,931      Valid 

KP3 0,834      Valid 

KP4 0,847      Valid 

KP5 0,809      Valid 

KP6 0,799      Valid 

KPM1  0,763     Valid 

KPM2  0,671     Valid 

KPM3  0,767     Valid 

KPM4  0,792     Valid 

KPM5  0,805     Valid 

KPM6  0,825     Valid 

MTV1   0,798    Valid 

MTV2   0,859    Valid 

MTV3   0,428    Tidak Valid 

MTV4   0,287    Tidak Valid 

MTV5   0,060    Tidak Valid 

MTV6   0,081    Tidak Valid 

MTV7   0,813    Valid 

MTV8   0,696    Valid 

MTV9   0,797    Valid 

MTV10   0,850    Valid 

IO1    0,695   Valid 

IO2    0,709   Valid 

IO3    0,735   Valid 

IO4    0,757   Valid 

IO5    0,845   Valid 

IO6    0,816   Valid 

IO7    0,889   Valid 

IO8    0,780   Valid 

IO9    0,806   Valid 

IO10    -0,37   Tidak Valid 

IO11    0,026   Tidak Valid 

IO12    0,256   Tidak Valid 

IO13    0,198   Tidak Valid 
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Variabel KP KPM MTV IO LK RWR Keterangan 

IO14    0,204   Tidak Valid 

IO15    0,008   Tidak Valid 

LK1     0,064  Tidak Valid 

LK2     0,034  Tidak Valid 

LK3     0,040  Tidak Valid 

LK4     0,100  Tidak Valid 

LK5     0,124  Tidak Valid 

LK6     0,781  Valid 

LK7     0,590  Valid 

LK8     0,816  Valid 

LK9     0,795  Valid 

LK10     0,862  Valid 

LK11     0,783  Valid 

LK12     0,883  Valid 

LK13      0,124 Tidak Valid 

LK14      0,128 Tidak Valid 

RWR1      0,728 Valid 

RWR2      0,730 Valid 

RWR3      0,761 Valid 

RWR4      0,774 Valid 

RWR5      0,864 Valid 

RWR6      0,811 Valid 

RWR7      0,853 Valid 
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Lampiran   7 UJI RELIABILITAS 

Uji Reliabilitas  

 

Kinerja Karyawan  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

.926 .927 6 

 

Kepemimpinan  

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

.863 .863 6 

 

Motivasi  

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

.890 .889 6 
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Iklim Organisasi  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

.918 .920 9 

 

 

Lingkungan Kerja  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

.895 .898 7 

 

Reward  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

.896 .899 7 
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Lampiran   8 HASIL REGRESI 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Mode

l 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 

RWRVR, 

LKVR, 

MTVVR, 

KPMVR, 

IOVR
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: KPVR 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Mode

l 

R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .389
a
 .151 .075 .42053 

a. Predictors: (Constant), RWRVR, LKVR, MTVVR, 

KPMVR, IOVR 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 1.761 5 .352 1.991 .094
b
 

Residual 9.903 56 .177   

Total 11.664 61    

a. Dependent Variable: KPVR 

b. Predictors: (Constant), RWRVR, LKVR, MTVVR, KPMVR, IOVR 
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Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3.348 .813  4.117 .000 

KPMVR .075 .117 .091 .643 .523 

MTVVR .233 .136 .245 1.713 .092 

IOVR -1.652 .717 -2.007 -2.303 .025 

LKVR .170 .122 .178 1.397 .168 

RWRVR 1.371 .681 1.712 2.012 .049 

a. Dependent Variable: KPVR 
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Lampiran   9 DAFTAR DISTRIBUSI KUESIONER 

 

Daftar Distribusi Kuesioner 

BPR Kabupaten Magelang 

NO NAMA KUESIONER 

MASUK 

KEMBALI 

1 PT. BPR Mulyo Lumintu  6 6 

2 PT BPR Hidup Arthagraha  6 6 

3 BPR Lumbungartha 

Muntilanindo  

7 6 

4 PD BPR BKK Muntilan 6 6 

5 PT BPR Kembang Parama 6 5 

6 BPR Artha Sambara 7 6 

7 PT BPR Mitra 7 7 

8 PT BPR Niji  6 6 

 

Daftar Distribusi Kuesioner 

BPR Kota Magelang 

1 BPR Sinar Garuda 6 6 

2 PD BRR Bank MAGELANG  6 6 

3 PD BPR BKK Kota Magelang  6 6 
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Lampiran   10 BUKTI PENELITIAN 
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