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BAB 1
PENDAHULUAN

A. Penegasan Judul
Untuk menghindari kesalahpahaman dalam pembahasan dan memahami judul skripsi ini, terlebih dahulu penulisan akan menjelaskan beberapa kata dan istilah yang dianggap penting, yaitu “Pengaruh Self-Efficacy dan Motivation Terhadap Kinerja Karyawan Dalam Presfektif Manajemen Bisnis Islam (Studi Pada Perusahaan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung)”.
1. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari keberhasilan tujuan organisasi yang telah ditetapkan dan sangat bergantung pada kinerja individu yang ada di dalamnya.[footnoteRef:1]  [1:  Linda Koopmans et al., “Construct Validity of the Individual Work Performance Questionnaire,” Journal of Occupational and Environmental Medicine 56, no. 3 (2014): 331–37, https://doi.org/10. 1097/JOM.0000000000000113.] 

1. Self-efficacy didefinisikan sebagai keyakinan yang dimiliki individu tentang kemampuan atau ketidak mampuan yang dimiliki untuk menunjukkan suatu perilaku atau sekumpulan perilaku tertentu.[footnoteRef:2] [2:  Albert Bandura, “Self-Efficacy: The Exercise of Control 1st Edition,” 1997.] 

1. Motivasi sebagai proses dimana organisasi memberikan dorongan kepada karyawan dalam bentuk penghargaan, bonus, dan lainnya sebagai upaya untuk mencapai tujuan organisasi.[footnoteRef:3] [3:  Hashim Zameer et al., “The Impact of the Motivation on the Employeeâ�™s Performance in Beverage Industry of Pakistan,” International Journal of Academic Research in Accounting, Finance and Management Sciences 4, no. 1 (2014): 398–406, https://doi.org/10.6007/ijarafms/v4-i1/630.] 

1. Perspektif yaitu suatu cara pandang terhadap suatu masalah yang terjadi, atau sudut pandang tertentu yang digunakan melihat suatu fenomena. [footnoteRef:4] [4:  Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, Kamus Besar Bahasa Indonesia Edisi Kedua (Jakarta: Balai Pustaka, 1997).] 

Dari penjelasan diatas, maka rangkaian kata judul adalah bagaimana pengaruh self-efficacy dan motivation terhadap kinerja karyawan dalam presfektif manajemen bisnis islam.
B. Latar Belakang Masalah
Masalah sumber daya manusia menjadi sorotan maupun tumpuan bagi suatu organisasi untuk tetap dapat bertahan. Sumber daya manusia memegang peranan utama dalam setiap kegiatan organisasi. Walaupun banyaknya sarana dan prasarana serta sumber daya, tanpa dukungan sumber daya manusia kegiatandalam organisasi tidak akan berjalan dengan baik. Sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan kebutuhannya, karena mereka akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. Kompetensi sumber daya manusia yang memadai diperlukan organisasi dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai.[footnoteRef:5] [5:  Suprayitno, H. Syahrani, and H. Burhanuddin, “Pengaruh Kompetisi Pegawai Dan Budaya Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Pada Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Timur,” Jurnal Administrative Reform 2, no. 2 (2014): 160–73.] 

Peningkatan produktivitas merupakan isu sentral dalam organisasi masa kini. Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.[footnoteRef:6] Karakteristik kinerja tugas, kinerja konstektual dan prilaku kerja kontraproduktif merupakan indikator yang mempengaruhi kinerja karyawan.[footnoteRef:7] Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari keberhasilan tujuan organisasi yang telah ditetapkan dan sangat bergantung pada kinerja individu yang ada di dalamnya. [footnoteRef:8]  [6:  M. S Hasibuan, Organisasi Dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas (PT Bumi Aksara, 2010).]  [7:  Koopmans et al. ]  [8:  Koopmans et al. ] 

Kinerja karyawan merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Penilaian hasil kerja yang baik dapat tercermin pada berhasilnya seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan pada dirinya. Self-efficacy memiliki dampak pada emosi pola reaksi dan pemikiran individu. Self-efficacy juga dapat digambarkan sebagai fungsi dari keyakinandiri dimana individu dapat menyelesaikan tugas, dan demikian dapat dikatakan bahwa ketekunan yang tinggi berhubungan dengan self-efficacy dan akan mengakibatkan peningkatan kinerja dan produktivitas.[footnoteRef:9]  [9:  Koopmans et al. ] 

Keyakinan diri yang tinggi terhadap kemampuan yang dimiliki akan mampu meningkatkan kinerja seseorang dalam melakukan suatu tugas untuk mencapai tujuan yang diinginkan individu ataupun organisasi, organisasi dapat bersaing di era persaingan dengan meningkatkan kinerjakaryawan yang memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi. Pegawai yang memiliki self-efficacy yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang optimal.[footnoteRef:10]  [10:  S. T. Fitzgerald, “Self-Efficacy Theory: Implications for the Occupational Health Nurse,” AAOHN Journal 39, no. 12 (1991): 552–57, https://doi.org/10.1177/216507999103901202.] 

[bookmark: _Hlk140660698]Self-efficacy sangat penting bagi peningkatan kinerja para pegawai selain kepribadian. Self-efficacy didefinisikan sebagai keyakinan yang dimiliki individu tentang kemampuan atau ketidak mampuan yang dimiliki untuk menunjukkan suatu perilaku atau sekumpulan perilaku tertentu.[footnoteRef:11] Konsep self-efficacy berkaitan dengan sejauh mana individu mampu memiliki kemampuan, potensi, serta kecenderungan yang ada pada dirinya untuk dipadukan menjadi tindakan tertentu dalam mengatasi situasi yang mungkin akan dihadapi di masa yang akan datang. [11:  Bandura.] 

Self-efficacy mengharuskan seseorang untuk yakin terhadap kemampuan yang dimilikinya untuk menghadapi permasalahan-permasalahan di saat bekerja, karena dari kemampuan yang dimiliki itulah seseorang dapat dengan tegas menyampaikan apa yang dia ketahui dan dapat dengan mudah menyelesaikan permasalahan-permasalahn yang sedang di hadapi.
 Self-efficacy sendiri merupakan suatu keyakinan yang dimiliki seseorang terhadap kemampuan diri yang ada pada dirinya untuk melakukan sesuatu. Self-efficacy sendiri merupakan sebuah bentuk kepercayaan diri seseorang dalam melakukan berbgai hal.[footnoteRef:12] Self-efficacy juga sangat diperlukan dalam berbagai hal salah satunya kesiapan seseorang bekerja agar mendapatkan hasil yang maksimal. Dalam kaitannya dengan kepercayaan diri dalam kegiatan sehari-hari seseorang pasti akan mengalami suatu kecemasan dimana akibat belum adanya kesiapan dari diri seseorang.  [12:  Bandura.] 

Self-efficacy (kemampuan diri) merupakan evaluasi seseorang mengenai kemampuan atau kompetensi dirinya untuk melakukan suatu tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi hambatan. Bandura dan Wood menjelaskan bahwa self-efficacy mengacu pada keyakinan akan kemapuan individu untuk menggerakkan kemampuan kognitif, dan tindakan yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan situasi [footnoteRef:13] [13:  R. A. Baron and Byrne, Sosial Psychology: Understanding Human Interaction. 6th Edition (USA: Allyn & Bacon., 1991).] 

Motivasi didefinisikan ke dalam lima kebutuhan hirarki yaitu fisiologis, kemanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri.[footnoteRef:14] Setiap kebutuhan pada dasarnya telah dipenuhi, kebutuhan yang berikutnya menjadi dominan. Karena dengan motivasi, seorang karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Tanpa motivasi, seorang karyawan tidak dapat memenuhi tugasnya sesuai standar atau bahkan di bawah standar karena apa yang menjadi motif dan motivasinya dalam bekerja tidak terpenuhi. [14:  Abraham H Maslow, Motivasi Dan Kepribadian (Teori Motivasi Dengan Pendekatan Hierarki Kebutuhan Manusia) (PT. PBP: Jakarta, 2013).] 

Sekalipun seorang karyawan memiliki kemampuan bekerja yang baik bila tidak memiliki motivasi dalam bekerja, hasil akhir dari pekerjaannya tidak akan memuaskan. Semakin termotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaan maka produktivitas kerja karyawan tersebut tinggi. Sebaliknya jika karyawan tidak termotivasi dalam suatu pekerjaan maka produktivitas kinerja karyawan rendah. 


Untuk memotivasi orang lain, kita dapat memberi penghargaan, menghargai, menciptakan pekerjaan yang lebih menarik, menjadi pendengar yang baik, memberi tantangan, serta menolong tetapi tidak melakukan sesuatu bagi orang lain yang sebenarnya dapat dilakukan oleh dirinya sendiri.
[bookmark: _Hlk140660868]Motivasi bisa berfungsi sebagai energi atau penggerak bagi karyawan untuk dapat melakukan pekerjaan dengan baik. Dorongan yang mempengaruhi motivasi diklasifikasikan menjadi dua, yaitu dari individu karyawan dan organisasi.[footnoteRef:15] Motivasi karyawan sangat penting karena motivasi setiap karyawan akan diharapkan untuk bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi.  [15:  Faustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Andi Yogyakarta., 2003).] 

Motivasi sebagai proses dimana organisasi memberikan dorongan kepada karyawan dalam bentuk penghargaan, bonus, dan lainnya sebagai upaya untuk mencapai tujuan organisasi.[footnoteRef:16] Pemberian motivasi yang sesuai dapat menghasilkan tingkat kinerja terbaik dari karyawan. [16:  Faustino Cardoso Gomes.] 

Penelitian mengenai self-efficacy dan motivasi ini akan dilaksanakan di PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) yang berada di Jl. Jagabaya III, Sukabumi, Bandar Lampung. PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) berdiri pada tahun 2000. Perusahaanini memiliki visi dan misi. Visi perusahaan ini adalah “Menjadi penyedia solusi TIK terkemuka di Indonesia berbasis jaringan melalui pemanfaatan aset strategis” dan misi perusahaan ini adalah “Memberikan layanan TIK yang terbaik di kelasnya kepada pelanggan guna meningkatkan nilai Perusahaan. Memenuhi kebutuhan dan harapan PLN secara proaktif dengan menyediakan solusi-solusi TIK yang inovatif dan memberikan nilai tambah.





Gambar 1.1 Perbandingan Harga Iconnet dengan Kompetitor

Sumber: iconnet.id, indihome.co.id, biznethome.net, mncplay.id (2023)
Dari gambar 1.1 diketahui perbandingan harga produk Iconnet dengan produk internet lainnya harga yang ditawarkan oleh produk Iconnet cenderung lebih terjangkau dibandingkan dengan produk internet lainnya. Oleh karena itu jika harga yang ditawarkan perusahaan harus tepat dan sesuai dengan kualitas dan daya beli konsumen maka pemilihan produk akan memilih produk tersebut. Perusahaan menetapkan harga sesuai dengan pertimbangan, dimana dalam menetapkan harga disesuaikan dengan kualitas produk.
Peneliti mencoba untuk melihat kinerja karyawan pada PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) dengan kriteria penilaian kinerja yaitu kinerja tugas, kinerja kontsektual, dan 5 perilaku kerja kontraproduktif. Tingkat self-efficacy karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan harus merasa yakin dan mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan baik serta dapat mengerjakan tugas-tugas yang dirasa sulit dengan penuh tanggung jawab sehingga akan memaksimalkan produktivitas PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) dengan baik. Membangun organisasi pembelajar yang berkinerja tinggi untuk mendorong Perusahaan mencapai bisnis yang unggul dan menjadi pilihan bagi talenta-talenta terbaik. Memberi kontribusi terhadap perkembangan telekomunikasi nasional”. 
Perusahaan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) memiliki makna perusahaan yaitu untuk kemandirian pangan dan kehidupan yang lebih baik. Berikut adalah daftar jumlah karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+).
Tabel 1.1 Jumlah Karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+)
	No
	Sub Bagian/Bidang
	Jumlah

	1
	General Manager
	1

	2
	Area Manager
	5

	3
	Aktivasi Manager
	1

	4
	Sales Manager
	2

	5
	Ophar Manager
	1

	6
	Staff Aktivasi
	15

	7
	Sales
	25

	8
	Staff Ophar
	10

	9
	Admin Penjualan
	3

	10
	Staff Gudang
	5

	11
	Staff Engineering
	2

	11
	Supir
	8

	12
	Cleaning Service
	1

	13
	Satpam
	2

	Total
	81


Sumber: PT Indonesia Comnets Plus (ICON+)
Berdasarkan Tabel 1.1 di atas, diketahui bahwa jumlah karyawan yang bekerja di PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) berjumlah 81 orang, yang terdiri dari GM, Area Manager, Aktivasi Manager, Sales Manager, Ophar Manager, Staff Aktivasi, Sales, Staff Ophar, Admin Penjualan, Staff Gudang, Staff Engineering, Supir, Cleaning Servis, dan Satpam. Self- efficacy dapat meningkatkan kinerja individu yang menganggap diri mereka berguna dan akan meningkatkan upaya yang berhubungan dengan tugas dan bertahan lama pada tugas meskipun ada kemunduran. 
Perilaku ini dapat meningkatkan hasil kinerja yang baik. Tingkat kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya diukur dengan pencapaian kinerja karyawan. Berikut adalah data absensi karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+).
Gambar 1.2 Data Absensi Karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+)

Sumber: PT Indonesia Comnets Plus (ICON+).
Berdasarkan gambar 1.2 di atas menunjukkan tingkat absensi pegawai pada PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) setiap bulan untuk jangka waktu Januari sampai Desember tahun 2022, dan diketahui bahwa tingkat absensi tertinggi terjadi pada bulan Desember yaitu sebesar 1,54%, sedangkan tingkat absensi terendah terjadi pada bulan Desember sebesar 0,32%. Pada tabel tersebut, terdapat beberapa bulan yang memiliki tingkat absensi tergolong cukup tinggi denga rata-rata 0,81%. 
Hal ini menggambarkan bahwa tingkat motivasi karyawan untuk bekerja tergolong cukup rendah dibuktikan dengan jumlah absensi karyawan yang cukup banyak pada bulan dengan tingkat absensi melebihi 0,5%. Motivasi yang tergolong cukup rendah, akan berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan perusahaan. Karena apabila karyawan tidak memiliki motivasi untuk bekerja, maka kinerja karyawan akan menurun.  
Berikut adalah target dan realisasi penjualan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+):


Gambar 1.3 Target dan Realisasi Penjualan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) 2022

Sumber: PT Indonesia Comnets Plus (ICON+)
Dari gambar 1.3 di atas, tingkat penjualan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) mengalami peningkatan dari bulan Januari hingga Oktober. Pada bulan November hingga Desember mengalami penurunan sebesar 53%. Tetapi pada bulan Desember, penjualan mengalami penurunan sehingga hanya tercapai 54%. Fluktuasi tingkat penjualan yang terjadi dari bulan November-Desember 2022 menggambarkan kinerja karyawan cukup rendah terlihat dari pencapaian penjualan pada bulan desember yang hanya mencapai target 54% tidak sebaik pencapaian pada bulan sebelumnya.
Selain itu jika dibandingkan dengan perusahaan sejenis yaitu Telkomsel dimana Telkomsel berhasil membukukan pendapatan sebesar Rp21,3 triliun. Jumlah pelanggan Telkomsel pada akhir Maret 2022 mencapai 175,0 juta pelanggan dengan pengguna mobile data sebanyak 119,8 juta pelanggan. Lalu lintas data juga tumbuh 19,2% dari periode yang sama tahun lalu.  Hal ini jika dibandingkan dengan Iconnet dimana pada akhir tahun 2022 jumlah pengguna pelanggan Iconnet diseluruh Indonesia mencapai 500 ribu pelanggan. Self-efficacy merupakan keyakinan seorang individu terhadap kemampuan yang dimilikinya dalam mengatur dan melaksanakan tindakan atau tugas untuk mencapai suatu tujuan. Selain itu self-efficacy berkaitan dengan penilaian seseorang terhadap kemampuan yaitu berkaitan dengan seberapa besar keyakinan seseorang terhadap kapasitas dan kompetensi yang dimilikinya untuk bisa menyelesaikan pekerjaan dengan sukses. Konsep yang dikemukakan oleh Bandura tersebut sebenarnya telah dijelaskan dalam Al-Qur’an dan berkaitan dengan konsep keimanan.[footnoteRef:17]  [17:  Noornajihan, “Efikasi Kendiri : Perbandingan Antara Islam Dan Barat,” Gjat 4, no. 2 (2014): 89–98, www.gjat.my.] 

Keterkaitan tersebut kemudian yang memengaruhi kondisi mental seseorang sehingga dapat membentuk pribadi yang sabar, senantiasa bersyukur dan bertawakkal kepada Allah. Selain itu self-efficacy dalam Islam tidak hanya berkenaan dengan keyakinan seseorang terhadap kemampuannya dalam hal-hal tertentu saja, melainkan self-efficacy dalam Islam mencakup berbagai bidang. Hal tersebut berbeda dengan konsep yang berkembang di Barat yang menurut Bandura bersifat subjektif dan spesifik pada hal tertentu saja.[footnoteRef:18] [18:  Noornajihan.] 

Hal tersebut dijelaskan dalam Al-Qur’an berkenaan dengan keyakinan individu dalam mencapai tujuan yang diharapkan. Adanya keimanan dalam diri seseorang tersebut kemudian melahirkan sikap-sikap terpuji yakni sikap tawakkal kepada Allah dalam segala upaya-upayanya, sabar atau konsisten dalam rintangan kesulitan bahkan kegagalan serta bersyukur terhadap keberhasilan yang diperoleh. Hal-hal tersebut bertolak belakang dengan konsep yang selama ini berkembang di Barat yang tidak mengaitkan konsep keimanan dengan self-efficacy. Ketiadaan keimanan dalam konsep tersebut berdampak pada ketiadaan ekspektasi atau harapan seseorang terhadap rahmat dan pertolongan Allah. 
Selain itu, ketiadaan keimanan dalam konsep Barat tersebut juga berdampak pada tidak adanya keterlibatan Allah dalam usaha manusia. Sebagaimana Allah Swt. berfirman dalam surah ArRad 13:11.
لَهُۥ مُعَقِّبَٰتٌ مِّنۢ بَيْنِ يَدَيْهِ وَمِنْ خَلْفِهِۦ يَحْفَظُونَهُۥ مِنْ أَمْرِ ٱللَّهِ ۗ إِنَّ ٱللَّهَ لَا يُغَيِّرُ مَا بِقَوْمٍ حَتَّىٰ يُغَيِّرُوا۟ مَ بِأَنفُسِهِمْ ۗ وَإِذَآ أَرَادَ ٱللَّهُ بِقَوْمٍ سُوٓءًا فَلَا مَرَدَّ لَهُۥ ۚ وَمَا لَهُم مِّن دُونِهِۦ مِن وَالٍ
“Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang menyertainya secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan suatu kaum hingga mereka mengubah apa yang ada pada diri mereka. Apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, tidak ada yang dapat menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia.” (Q.S. Ar-Rad [13] : 11).[footnoteRef:19] [19:  Al-Qur’an dan Terjemahannya (Jakarta: Kementerian Agama RI, 2016).] 

Dalam pandangan bisnis Islam, self-efficacy atau keyakinan pada diri sendiri sangat penting dalam memulai suatu usaha, karena keyakinan membuat seseorang mampu mengerahkan seluruh tindakan dan perilakunya. Tanpa suatu keyakinan pada diri, seseorang akan selalu merasa dalam keraguan sehingga jiwanya mudah terombang-ambing dan mengikuti arus yang akan membawanya dan akan lemah dan rapuh dan akhirnya mudah terpengaruh oleh pihak lain.
Motivasi kerja dalam Islam, perlu dipahami terlebih dahulu fungsi dan kedudukan bekerja. Mencari nafkah dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia, di antaranya kebutuhan fisik. Salah satu cara memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja. Motivasi kerja dalam Islam itu adalah untuk mencari nafkah yang merupakan bagian dari ibadah. Motivasi dalam Islam bukan hanya untuk mengejar hidup hedonis, status, atau bahkan mengejar kekayaan dengan segala cara. Dengan demikian, motivasi dalam Islam, bukan hanya memenuhi nafkah semata tetapi sebagai kewajiban beribadah kepada Allah setelah ibadah fardlu lainnya. Bekerja untuk mencari nafkah adalah hal yang istimewa dalam pandangan Islam. Hal tersebut sesuai dengan firman Allah Swt. dalam Q.S. Al-Jumu’ah 62:10 yaitu:
فَاِذَا قُضِيَتِ الصَّلٰوةُ فَانْتَشِرُوْا فِى الْاَرْضِ وَابْتَغُوْا مِنْ فَضْلِ اللّٰهِ وَاذْكُرُوا اللّٰهَ كَثِيْرًا لَّعَلَّكُمْ تُفْلِحُوْنَ
“Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah kamu di bumi, carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-banyaknya agar kamu beruntung.” (Q.S. Al-Jumu’ah [62]: 10).[footnoteRef:20] [20:  Al-Qur’an dan Terjemahannya.] 

Dalam ayat ini menjelaskan bahwa apabila jika setelah salat wajib telah dilaksanakan di awal waktu dengan berjamaah di masjid yaitu maka bertebaranlah kamu di bumi, kembali bekerja dan berbisnis; carilah karunia Allah, rezeki yang halal, berkah, dan melimpah dan ingatlah Allah banyak-banyak ketika salat maupun ketika bekerja atau berbisnis agar kamu beruntung, menjadi pribadi yang seimbang, serta sehat mental dan fisik.
Penelitian terkait self-efficacy dan motivasi terhadap kinerja karyawan telah banyak dilakukan oleh beberapa peneliti dan memberikan hasil yang berbeda-beda. Penelitian yang dilakukan dengan judul “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Divisi Finance dan Divisi Human Resource PT. Coca-Cola Distribution Indonesia, Surabaya)”[footnoteRef:21] dimana mengemukakan bahwa terdapat pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawa, selain itu penelitian lainnya dengan judul “Analisis Pengaruh Self-Efficacy dan Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan : Tinjauan Sistematik Kajian”[footnoteRef:22] menemukan hasil bahwa self-efficacy dan motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lainnya yang sejalan yaitu berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Self-Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pelindo (Persero) Cabang Sibolga” menunjukkan adanya hubungan yang positif antara motivasi kerja dan self-efficacy terhadap kinerja pegawai.  [21:  Dian Rizki Noviawati, “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening, Surabaya,” Jurnal Ilmu Manajemen  ]  [22:  Didin Sjarifudin, Hibarkah Kurnia, and Erwin Barita tambunan Maniur, “Analisis Pengaruh Self-Efficacy Dan Motivasi Kerja Terhadap Disiplin Kerja Dan Kinerja Karyawan : Tinjauan Sistematik Kajian,” Journal of Industrial and Engineering System (JIES) 4, no. 1 (2023).] 

Namun terdapat beberapa penelitian yang tidak memberikan hasil yang sama pada penelitian sebelumnya, salah satunya penelitian yang berjudul “Pengaruh Self-Efficacy dan Motivasi Kerja Terhadap kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kota Medan”[footnoteRef:23] menghasilkan bahwa self-efficacy tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan, selain itu penelitian lain yang berjudul “Pengaruh Self-Efficacy terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi PT. Ultrajaya Milk Industry, Tbk Surabaya Bagian Marketing)”[footnoteRef:24] juga mengemukakan bahwa self-efficacy tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga hal ini menjadi research gap dimana terdapat penelitian yang membuktikan bahwa self-efficacy dan motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  [23:  Nassyiatul Aisyiyah, Kaiman Turnip, and Nina Siti Salmaniah Siregar, “Pengaruh Self-Efficacy Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kota Medan,” Journal of Education, Humaniora and Social Sciences (JEHSS) 4, no. 3 (2022): 1584–94, https://doi.org/10.34007/jehss.v4i3.912.]  [24:  Fauzan Ali and Dewie Tri Wijayati Wardoyo, “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi PT. Ultrajaya Milk Industry, Tbk Surabaya Bagian Marketing),” Jurnal Ilmu Manajemen 9, no. 1 (2021): 367, https://doi.org/10.26740/jim.v9n1.p367-379.] 

Berdasarkan permasalahan diatas didapat bahwa kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) mengalami penurunan oleh sebab itu berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik melakukan penelitian “Pengaruh Self-Efficacy dan Motivation Terhadap Kinerja Karyawan Dalam Presfektif Bisnis Islam (Studi Pada Perusahaan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung)”.

C. Identifikasi Dan Batasan Masalah
1. Identifikasi:
Bagaimana kinerja karyawan karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) melalui varibael Self Efficacy dan Motivasi.
2. Batasan Masalah:
Sampel yang digunakan dalam penelitian meliputi beberapa bagian karyawan yaitu terdiri dari GM, Area Manager, Aktivasi Manager, Sales Manager, Ophar Manager, Staff Aktivasi, Sales, Staff Ophar, Admin Penjualan, Staff Gudang, dan Staff Engineering.

D. Rumusan Masalah
1. Apakah self-efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung? 
2. Apakah motivation berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung?
3. Bagaimana pengaruh self-efficacy dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung dalam presfektif bisnis islam?

E. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung.
2. Untuk mengetahui pengaruh motivation terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung.
3. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh self-efficacy dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung dalam presfektif bisnis islam.

F. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak diantaranya yaitu sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan refrensi ilmu pengetahuan tentang media belajar bagi peneliti untuk mengaplikasikan teori–teori tentang pengaruh self-efficacy dan motivation terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Peneliti
[bookmark: _Hlk159275279]Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan memberikan manfaat dalam mengembangkan kompetensi peneliti dan juga diharapkan menambah wawasan pengetahuan berkaitan dengan bagaimana pengaruh self-efficacy dan motivation terhadap kinerja karyawan.
b. Bagi Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampung
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan ilmu pengetahuan serta menambah referensi bagi mahasiswa untuk yang berkaitan dengan penelitian ini khususnya bagi mahasiswa Hukum Ekonomi Syariah.
c. Bagi Masyarakat
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sebuah informasi yang benar bagi masyarakat serta menambah wawasan dan ilmu baru untuk kita bersama.

G. Kajian Penelitian Terdahulu Yang Relevan
Sudah banyak penelitian yang mengkaji tentang minat berwirausaha namun setiap penelitian memiliki karakteristik tersendiri terkait dengan objek, subjek, teori ataupun metode penelitian yang digunakan. Oleh karena itu, setiap penelirian terdapat kebaruan hasil penelitian karena perbedaan tersebut.
1. Penelitian pertama yang berhasil peneliti temukan adalah penelitian jurnal Universitas Negeri Surabaya yang dilakukan olehmahasiswa fakultas ekonomi dan bisnis jurusan manajemen yang berjudul “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Divisi Finance dan Divisi Human Resource PT. Coca-Cola Distribution Indonesia, Surabaya)” [footnoteRef:25]. Persamaan dalam penelitian ini adalah dibagai variabel yang menggunakan variabel self-efficacy, dan kinerja karyawan, namun terdapat perbedaan dalam penelitian ini dimana variabel motivasi dijadikan sebagai variabel intervening. Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan motivasi mampu memediasi pengaruh variabel self-efficacy terhadap kinerja karyawan. [25:  Dian Rizki Noviawati, “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Divisi Finance Dan Divisi Human Resource PT. Coca-Cola Distribution Indonesia, Surabaya,” Jurnal Ilmu Manajemen 4, no. 3 (2016): 1–12, https://ejournal.unesa.ac.id/index .php/jim/article/view/170 33/15481.] 

2. Penelitian berikutnya adalah penelitian mahasiswa jurnal Universitas Udayana, fakultas ekonomi dan bisnis, jurusan manajemen yang berjudul “Pengaruh Modal Usaha, Lingkungan Keluarga, Kreativitas dan Self-Efficacy terhadap Minat Berwirausaha Dalam Perspektif Manajemen Bisnis Islam”[footnoteRef:26]. Persamaan dalam penelitian ini adalah dibagai variabel yang menggunakan variabel self-efficacy sebagai salah satu variabel independent, namun terdapat perbedaan terdapat variabel tambahan seperti modal usaha, dan lingkungan keluarga serta variabel dependen yang menggunakan minat berwirausaha. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel modal usaha, lingkungan keluarga, dan self-efficacy berpengaruh terhadap minat berwirausaha. [26:  Rahayu Sinta. Zuliansyah Ahmad, Rosilawati Weni, “Pengaruh Modal Usaha, Lingkungan Keluarga, Kreativitas Dan Self Efficacy Terhadap Minat BErwirausaha Dalam Perspektif Manajemen Bisnis Islam (Studi Pada Alumni Mahasiswa FEBI UIN Raden Intan Lampung Angkatan 2017 Dan 2018),” Ekonomi Sakti 12, no. 1 (2023): 68–88.] 

3. Penelitian berikutnya adalah penelitian jurnal International Journal of Business and Management yang berjudul “Impact of Self Efficacy on Motivation and Performance of Employees” [footnoteRef:27]. Persamaan dalam penelitian ini adalah dibagai variabel yang menggunakan variabel self-efficacy sebagai variabel independent, namun terdapat perbedaan dimana variabel dependen penelitian ini menggunakan motivasi dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Dari hasil penelitian terlihat bahwa self-efficacy dapat diterapkan pada kinerja terkait pekerjaan dalam hal memotivasi berbagai aspek terkait karyawan serta kegiatan organisasi.  [27:  Jacob Cherian and Jolly Jacob, “Impact of Self Efficacy on Motivation and Performance of Employees,” International Journal of Business and Management 8, no. 14 (2013): 80–88, https://doi.org/10.5539/ijbm.v8n14p80.] 

4. Penelitian berikutnya adalah penelitian jurnal Journal of Occupational and Environmental Medicine yang berjudul “Construct Validity of the Individual Work Performance Quistionnaire” [footnoteRef:28]. Persamaan dalam penelitian ini adalah dibagai variabel yang menggunakan variabel kinerja karyawan sebagai variabel yang diteliti, namun terdapat perbedaan dimana pada penelitian ini hanya menguji kevaliditasn kinerja karyawan melalui kuisioner dan tidak menggunakan variabel independen. Penelitian ini menghasilkan bahwa pengujian validitas kinerja karyawan dapat diterima. [28:  Koopmans et al., “Construct Validity of the Individual Work Performance Questionnaire.”] 


H. Sistematika Penulisan
Penulisan dalam penelitian ini disusun dengan menggunkan sistematika secara berurutan yang terdiri dari beberapa bab, yaitu sebagai berikut:

BAB 1 PENDAHULUAN
Dalam bab ini penulis membahas tentang Penegasan Judul, Latar Belakang Masalah, Identifikasi dan Batasan Masalah, Rumusan Masalah, Tujuan Penelitian, Manfaat Penelitian, Kajian Penelitian Terdahulu yang Relevan dan Sistematika Penulisan.
BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA
Dalam bab ini penulis membahas tentang teori self-efficacy, motivation, dan kinerja karyawan.
BAB 3 METODELOGI PENELITIAN
Dalam bab ini penulis membahas Waktu dan Tempat Penelitian, Jenis Penelitian, Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel, Definisi Operasional Variabel, Instrumen Penelitian, Uji Validitas dan Reliabilitas, Uji Hipotesis.
BAB 4 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini penulis membahas deskripsi data dan pembahasan hasil penelitian.
BAB 5 PENUTUP
Dalam bab ini penulis memberikan kesimpulan dan saran dari hasil penelitian.


BAB II
LANDASAN TEORI DAN PENGAJUAN HIPOTESIS

A. Teori yang Digunakan
1. Job Performance Theory
Grand theory yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah Job Performance theory yang mengatakan bahwa: “Job performance is the value of the set of employee behaviors that contribute, either positively or negatively, to organizational goal accomplishment”.[footnoteRef:29] Job performance merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya meliputi kualitas dan kuantitas output serta kehandalan dalam bekerja, dimana seseorang yang bekerja dengan baik akan memiliki kinerja yang tinggi dan dapat menghasilkan kerja yang baik pula.  [29:  Jason A Colquitt, Jaffery A Lapine, and Michael J Wesson, Organizational Behavior Improving Performance and Commitment in the Workplace, 2019.] 

Teori ini menekankan esensi dari performance adalah himpunan perilaku karyawan yang berkontribusi untuk pencapaian tujuan organisasi. Teori ini juga yang mendasari penulis menggunakan variabel self-efficacy, motivasi kerja dan kinerja karyawan sebagai variabel yang perlu diteliti, karena keempat variabel tersebut merupakan variabel yang saling terkait. Self-efficacy dan motivasi kerja diharapkan akan menambah kinerja karyawan, dan disiplin kerja diharapkan mampu melengkapi karyawan untuk menghasilkan kinerja karyawan yang lebih tinggi.
[bookmark: _TOC_250022]
2. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia (human resources management) adalah rangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif. Manajer memiliki peran besar dalam mengarahkan orang-orang yang berada di organisasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan, termasuk memikirkan bagaimana memiliki manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang mampu bekerja secara efektif dan efisien. Memang sudah menjadi tujuan umum bagian MSDM untuk mampu memberikan kepuasan kerja yang maksimal kepada pihak manajemen perusahaan yang lebih jauh mampu membawa pengaruh pada nilai perusahaan (company value) baik secara jangka pendek maupun jangka panjang.
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah proses pengelolaan manusia, melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan stakeholder.[footnoteRef:30]  [30:  Kasmir, Analisis Laporan Keuangan (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2016).] 

Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal.[footnoteRef:31] [31:  Bintoro and Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan (Yogyakarta: Penerbit Gava Media, 2017).] 


b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah sebagai berikut:[footnoteRef:32] [32:  Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan Edisi Ke 6 (Depok: PT. Raja Grafindo Persada, 2014).] 

a. Menentukan kualitas dan kuntitas karyawan yang akan mengisi semua jabatan dalam perusahaan.
 
b. Menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya. 
c. Menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam pelaksanaan tugas. 
d. Mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronasi (KIS) sehingga produktivitas kerja meningkat. 
e. Menghindari kekurangan dan kelebihan karyawan. 
f. Menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. 
g. Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau horizontal). 
h. Menjadi dasar dalam penilaian karyawan.

3. Self-Efficacy
a. Pengertian Self-Efficacy
Self-efficacy adalah kepercayaan diri seseorang dengan kemampuan yang dimilikinya untuk melaksanakan program kerja yang di hadapinya.[footnoteRef:33] Keyakinan tersebut mempengaruhi usaha dan ketahanan dalam menghadapi kesulitan.[footnoteRef:34] Self-efficacy merupakan salah satu predicator utamadari tindakan seseorang memilih untuk melakukan dan banyak usaha keras yang diperlukan.[footnoteRef:35] Dalam sebuah studi ditemukan bahwa penilaian self-efficacy mempengaruhi tujuan yang orang biasanya ditetapkan untuk diri mereka sendiri dan reaksi afektif mereka ke tingkat kinerja yang dicapai dalam konteks yang berbeda. [footnoteRef:36] Ada korelasi yang kuat antara self- efficacy dan kinerja. [33:  Fitzgerald, “Self-Efficacy Theory: Implications for the Occupational Health Nurse.”]  [34:  Fitzgerald]  [35:  Fitzgerald]  [36:  Bandura, “Self-Efficacy: The Exercise of Control 1st Edition.”] 

Dalam sebuah studi disimpulkan bahwa ada hubungan langsung antara self-efficacy dan kesejahteraan psikologis yang mengakibatkan banyak implikasi seperti kualitas hidup. [footnoteRef:37] Self- efficacy memberikan kontribusi terhadap pertumbuhan pribadi karyawan dan kualitas hidup dalam cara yang positif termasuk kualitas kehidupan kerja. Karyawan di tempat kerja cenderung untuk mengukurseberapa baik mereka melakukan pekerjaan mereka, yang mempengaruhi mereka self-efficacy untuk kinerja lanjutan dan pembelajaran. [footnoteRef:38]  [37:  Mensah and Lebbaeus, “The Influence of Employees ’ Self-Efficacy on Their Quality of Work Life : The Case of Cape Coast , Ghana.”]  [38:  Bandura ] 

Karyawan memiliki hasrat keyakinan yang kuat dalam kemampuan mereka untuk berhasil melakukan tugas-tugas dalam situasi sulit, cenderung percaya diri menangani tugas-tugas yang menantang bagi diri mereka sendiri dan lebih baik dalam menangani masalah di tempat kerja dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat self-efficacy rendah. 
Self-efficacy mempengaruhi kinerja dan pembelajaran dalam tiga cara yaitu:[footnoteRef:39] [39:  Bandura] 

1. Self-efficacy mempengaruhi tujuan bahwa karyawan memilih untuk diri mereka sendiri, karyawan dengan tingkat rendah self-efficacy cenderung menetapkan tujuan rendah dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat tinggi self-efficacy.
2. Self-efficacy pengaruh belajar serta upaya yang karyawan mengerahkan pada pekerjaan, karyawan dengan tingkat tinggi self-efficacy umumnya dimasukkan ke dalam banyak upaya keras dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat rendah self-efficacy karena mereka tidak yakin upaya mereka yang mereka dimasukkan ke dalam.

3. [bookmark: _Hlk105744965]Self-efficacy mempengaruhi ketekunan dengan mana karyawan mencoba tugas-tugas baru dan sulit, karyawan dengan tingkat tinggi self-efficacy lebih percaya diri dari diri mereka dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat rendah self-efficacy yang percaya bahwa mereka tidak mampu belajar dan melakukan tugas-tugas sulit. Dalam tinjauan literatur yang luas, self-efficacy merupakan salah satu penentu yang paling kuat dari prestasi kerja.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Minat Berwirausaha
Terdapat beberapa factor yang mempengaruhi self-efficacy yaitu:[footnoteRef:40]  [40:  Bandura] 

1. Pengalaman Keberhasilan (mastery experiences)
Keberhasilan yang sering didapatkan akan meningkatkan efikasi diri yang dimiliki seseorang, sedangkan kegagalan akan menurunkan efikasi dirinya. Apabila keberhasilan yang didapat seseorang lebih banyak karena faktor- faktor di luar dirinya, biasanya tidak akan membawa pengaruh terhadap peningkatan efikasi diri. Akan tetapi, jika keberhasilan tersebut didapatkan dengan melalui hambatan yang besar dan merupakan hasil perjuangannya sendiri, maka hal itu akan membawa pengaruh pada peningkatan efikasi diri nya.
2. Pengalaman Orang Lain (vicarious experiences)
Pengalaman keberhasilan orang lain yang memiliki kemiripan dengan individu dalam mengerjakan suatu tugas biasanya akan meningkatkan efikasi diri seseorang dalam mengerjakan tugas yang sama. Efikasi diri tersebut didapat melalui social models yang biasanya terjadi pada diri seseorang yang kurang pengetahuan tentang kemampuan dirinya sehingga mendorong seseorang untuk melakukan modeling. Namun, efikasi diri yang didapat tidak akan terlalu berpengaruh bila model yang diamati tidak memiliki kemiripan atau berbeda dengan model.
3. Persuasi Sosial (Social Persuation)
Informasi tentang kemampuan yang disampaikan secara verbaloleh seseorang yangberpengaruh biasanya digunakan untuk meyakinkan seseorang bahwa ia cukup mampu melakukan suatu tugas.
4. Keadaan fisiologis dan emosional (physiological andemotional state) 
Kecemasan dan stres yang terjadi dalam diri seseorang ketika melakukan tugas sering diartikan sebagai suatu kegagalan. Pada umumnya seseorang cenderung akan mengharapkan keberhasilan dalam kondisi yang tidak diwarnai oleh ketegangan dantidak merasakan adanya keluhanatau gangguan somatic lainnya. Efikasi diri biasanya ditandaioleh rendahnya tingkat stres dan kecemasan, sebaliknya efikasidiri yang rendah ditandai olehtingkat stres dan kecemasanyang tinggi pula.

c. Aspek-Aspek Self-Efficacy
Efikasi diri tiap individu berbeda satu sama lain, terdapat tiga dimensi self-efficacy, antara lain:[footnoteRef:41] [41:  Bandura] 

1. Dimensi Tingkat (Level)
Dimensi ini berkaitan dengan derajat kesulitan tugas ketika individu merasa mampu untuk melakukannya. Apabila individu dihadapkan pada tugas-tugas yang disusun menurut tingkat kesulitannya, maka efikasi diri individu mungkin akan terbatas pada tugas yang mudah, sedang, bahkan paling sulit sesuai dengan batas kemampuannya untuk memenuhi tuntutan perilaku yang dibutuhkan pada masing-masing tingkat. Dimensi ini memiliki implikasi terhadap pemilihan tingkah laku yang akan dicoba atau dihindari. 
2. Dimensi Kekuatan (Strength)
Dimensi ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau pengharapan individu mengenai kemampuannya. Pengharapan yang lemah mudah digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang tidak mendukung. Sebaliknya, pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan dalam usahanya meskipun mungkin ditemukan pengalaman yang kurang menunjang. Dimensi ini berkaitan langsung dengan dimensi level yaitu semakin tinggi taraf kesulitasn tugas, semakin lemah keyakinan yang dirasakan untuk menyelesaikannya.
3. Dimensi Generalisasi (Generality)
Dimensi ini berkaitan dengan luas bidang tingkah laku dimana individu merasa yakin akan kemampuannya dan bagaimana seseorang mampu menggeneralisasikan tugas dan pengalaman sebelumnya ketika menghadapi suatu tugas atau pekerjaan, misalnya apakah ia dapat menjadikan pengalaman sebagai hambatan atau sebagai kegagalan.

d. Self-Efficacy Dalam Prespektif Bisnis Islam
Dalam hal ini self-efficacy berkaitan dengan penilaian seseorang terhadap kemampuan yaitu berkaitan dengan seberapa besar keyakinan seseorang terhadap kapasitas dan kompetensi yang dimilikinya untuk bisa menyelesaikan pekerjaan dengan sukses. Konsep yang dikemukakan oleh Bandura tersebut sebenarnya telah dijelaskan dalam Al-Qur’an dan berkaitan dengan konsep keimanan.[footnoteRef:42] Keterkaitan tersebut kemudian yang memengaruhi kondisi mental seseorang sehingga dapat membentuk pribadi yang sabar, senantiasa bersyukur dan bertawakkal kepada Allah. Selain itu self-efficacy dalam Islam tidak hanya berkenaan dengan keyakinan seseorang terhadap kemampuannya dalam hal-hal tertentu saja, melainkan self-efficacy dalam Islam mencakup berbagai bidang. Hal tersebut berbeda dengan konsep yang berkembang di Barat yang menurut Bandura bersifat subjektif dan spesifik pada hal tertentu saja.[footnoteRef:43] Konsep self-efficacy dalam Islam membahas mengenai hal-hal yang terkandung dalam konsep keimanan pada self-efficacy yaitu sebagai berikut: [42:  Noornajihan, “Efikasi Kendiri : Perbandingan Antara Islam Dan Barat.”]  [43:  Bandura] 

1) Keyakinan seseorang kepada Allah dan harapannya terhadap rahmat pertolongan-Nya, hal tersebut dimaksudkan sebagai rasa yakin terhadap segala apa yang Allah berikan pasti ada hikmahnya dan percaya segala cobaan yang diberikan Allah pasti ada pertolongan-Nya. 
2) Adanya keterlibatan Allah dalam usaha manusia yaitu segala usaha yang diciptakan dan dijalankan pada dasarnya harus selalu melibatkan Allah agar selalu dipermudah. 
3) Keberhasilan yang semata-mata berasal dari Allah Swt. yaitu selalu beranggapan bahwa apa yang didapatkan ketika sukses itu karena Allah dan tidak merasa sombong dengan siapapun.
Hal tersebut dijelaskan dalam Al-Qur’an berkenaan dengan keyakinan individu dalam mencapai tujuan yang diharapkan. 
Adanya keimanan dalam diri seseorang tersebut kemudian melahirkan sikap-sikap terpuji yakni sikap tawakkal kepada Allah dalam segala upaya-upayanya, sabar atau konsisten dalam rintangan kesulitan bahkan kegagalan serta bersyukur terhadap keberhasilan yang diperoleh. Hal-hal tersebut bertolak belakang dengan konsep yang selama ini berkembang di Barat yang tidak mengaitkan konsep keimanan dengan self-efficacy. Ketiadaan keimanan dalam konsep tersebut berdampak pada ketiadaan ekspektasi atau harapan seseorang terhadap rahmat dan pertolongan Allah. Selain itu, ketiadaan keimanan dalam konsep Barat tersebut juga berdampak pada tidak adanya keterlibatan Allah dalam usaha manusia. 
Sebagaimana Allah Swt. berfirman dalam surah ArRad 13:11.
لَهُۥ مُعَقِّبَٰتٌ مِّنۢ بَيْنِ يَدَيْهِ وَمِنْ خَلْفِهِۦ يَحْفَظُونَهُۥ مِنْ أَمْرِ ٱللَّهِ ۗ إِنَّ ٱللَّهَ لَا يُغَيِّرُ مَا بِقَوْمٍ حَتَّىٰ يُغَيِّرُوا۟ مَ بِأَنفُسِهِمْ ۗ وَإِذَآ أَرَادَ ٱللَّهُ بِقَوْمٍ سُوٓءًا فَلَا مَرَدَّ لَهُۥ ۚ وَمَا لَهُم مِّن دُونِهِۦ مِن وَالٍ
“Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang menyertainya secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan suatu kaum hingga mereka mengubah apa yang ada pada diri mereka. Apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, tidak ada yang dapat menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia.” (Q.S. Ar-Rad [13] : 11).[footnoteRef:44] [44:  Al-Qur’an dan Terjemahannya.] 

Dalam pandangan bisnis Islam, self-efficacy atau keyakinan pada diri sendiri sangat penting dalam memulai suatu usaha, karena keyakinan membuat seseorang mampu mengerahkan seluruh tindakan dan perilakunya. Tanpa suatu keyakinan pada diri, seseorang akan selalu merasa dalam keraguan sehingga jiwanya mudah terombang-ambing dan mengikuti arus yang akan membawanya dan akan lemah dan rapuh dan akhirnya mudah terpengaruh oleh pihak lain.

4. Motivasi
a. Pengertian Motivasi
Motivasi merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pihak perusahaan bila menginginkan setiap karyawan dapat memberikan andil positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan, karena dengan motivasi seorang karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Terdapat dua faktor yang mendorong karyawan termotivasi diantaranya faktor intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing orang dan faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang terutama dari organisasi tempatnya bekerja, yang termasuk ke dalam faktor mativasional (intrinsik) adalah pengakuan dari orang lain, peluang untuk berprestasi, tantangan, tanggungjawab, kesempatan bertumbuh dan kemajuan dalam karir.[footnoteRef:45]  [45:  Tan Teck-Hong and Amna Waheed, “Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory and Job Satisfaction in the Malaysian Retail,” Economic Policy, no. 2116 (2015): 0–33.] 

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi didefinisikan sebagai semua kekuatan pendorong internal dan eksternal yang membuat individu untukmelakukan suatu kegiatan, apa yang menentukan batas-batas dan bentuk kegiatan dan yang memberikan kegiatannya berorientasi pada pencapaian tujuan tertentu.[footnoteRef:46] Motivasi adalah dorongan atau meningkatkan semangat yang dipengaruhi oleh sejumlah persyaratan, antara lain; kebutuhan untuk mempertahankan hidup, kebutuhan akan keamanan melalui kebijakan dan undang-undang sosial, pekerjaan, pengakuan, penghormatan, dan kebutuhan aktualisasi diri.[footnoteRef:47]  [46:  Tan Teck-Hong and Amna Waheed]  [47:  Tan Teck-Hong and Amna Waheed] 

Motivasi adalah pemberian drive listrik yang menciptakan pekerjaan kegembiraan seseorang yang mereka ingin bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan semua upaya untuk mencapai kepuasan pelanggan.[footnoteRef:48] Motivasi dorongan keinginan pribadi seseorang yang mendorong individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai suatu tujuan. Pertanyaannya adalah apakah motivasi benar-benar memiliki pengaruh  terhadap kinerja orang-orang di tempat kerja.[footnoteRef:49] Penelitian menunjukkan bahwa  memang ada hubungan antara motivasi dan kinerja. [footnoteRef:50] Namun, motivasi dan kinerja tidak dapat diperlakukan sebagai fenomena setara. Realisasi efektif tugas tidak hanya motivasi, tetapi juga faktor lainnya. [48:  Hasibuan, Organisasi Dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas.]  [49:  Hani T Handoko, Manajemen Personalia Dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE, 2001).]  [50:  Putu Eka Viska Putri and I Made Artha Wibawa.] 


b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Motivasi merupakan bukanlah sesuatu yang berdiri sendiri, melainkan ada beberapa faktor yang mempengaruhinya. Secara garis besar ada enam faktor yaitu:[footnoteRef:51] [51:  Maxwell Osei, “The Effect Of Motivation On Employee Performance In Ghana Education Service: A Case Study Of Angel Educational Complex,” no. September (2011): 1–116.] 

1. Faktor kebutuhan manusia
a. Kebutuhan dasar (ekonomis). Kebutuhan dasar yang dimaksud disini adalah kebutuhan akan makanan, pakaian, dan perumahan yang biasa disebut sebagai kebutuhan primer. Untuk memenuhi kebutuhan dasar ini seseorang akan bekerja keras dengan mengerahkan segala kemampuannya, karena kebutuhan yang paling mendasar yang harus dipenuhi.
b. Kebutuhan rasa aman (psikologis). Yang termasuk dalam kategori kebutuhan psikologis disini diantaranya adalah kebutuhan akan status, pengakuan, penghargaan, dan lain-lain. Keinginan karyawan untuk mencapai status tertentu atau untuk menjadi seorang tokoh, bukan saja berarti bahwa karyawan harus mempunyai kesempatan lebih banyak untuk mencapai kemajuan, akan tetapi juga harus bersedia menerima kewajiban-kewajiban lebih banyak. Artnuya motivasi untuk meraih status yang diidamkan akan melekat kuat dalam dirinya.
c. Kebutuhan sosial. Menurut Carison cara meyakinkan karyawan betah bekerja adalah dengan meyakinkan bahwa dirinya memiliki banyak mitra di organisasi. Karyawan dalam suatu organisasi memerlkan berinteraksi dengan sesama karyawan aadan dengan atasannya serta menumbuhkan pengakuan atas prestasi kerjanya.
2. Faktor Kompensasi
Kompensasi adalah sesuatu yang di terima para karyawan sebagai balas jasa bekerja. Apabila kompensasi diberikan secara benar, para karyawan akan diberikan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi. Kompensasi penting bagi karyawan, karna kompensasi mencerminkan nilai karya kryawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. Dalam hal pemberian gaji beberapa faktor yang hars diperhatikan, diantaranya:
a. Arti gaji bagi karyawan. Bagi seorang karyawan gaji mempunyai arti yang mendalam, yakni sesuatu yang dapat mempengaruhi tingkat kehidupan karyawan yang bersangkutan bersama keluarga.
b. Dasar pemberian gaji. Ada beberapa dasar dalam pemberian gaji. Satu di antaranya adalah “hasil kerja” yakni gaji diberikan berdasarkan nilai barang yang di jual di hasilkan.
3. Faktor Komunikasi
Komunikasi yang lancar adalah komunikasi terbuka dimana informasi mengalir secara bebas dari atas kebawah atau sebaliknya. Dalam suatu organisasi komunikasi perlu dijalin secara baik antara atasan dengan bawahan atau sesama bawhan atau sesama bawahan, karena dengan komunikasi yang lancar maka komunikasi akan berjalan lancar pula serta tidak terjadi adanya miss-komunikasi yang akan mengakbatkan kesimpang siuran dalam melaksanakan pekerjaan dalam organinasasi. Dengan komuniksi yang lancar kebijakan organisasi akan dapat lebih mudah dimengerti.
4. Faktor Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk mengetahui atau mempengaruhi orang lain atau masyarakat yang berbeda-beda menuju pencapaian tujuan yakni untuk menguasai atau mempengaruhi serta memotivasi orang lain, maka dalam penerapan manajemen sumberdaya manusia di gunakan beberapa kepemimpinan, diantaranya:
a. Democratic leadership
Suatu gaya kepemimpinan yang menitik beratkan kepada kemampuan untuk menciptakan moral dan kemampuan untuk menciptakan kepercayaan. 
b. Dictatorial atau autocratic leadership
Yakni suatu gaya leadership yang menitik beratkan kepada kesanggupan untuk memaksakan keinginannya yang mampu mengumpulkan pengikut- pengikutnya untuk kepentingan pribadinya untuk menerima segala resiko apapun.
c. Free rain leadership
Salah satu gaya kepemimpinan yang 100% menyerahkan sepenuhnya seluruh kebijaksanaan pengoprasian manajemen sumber daya manusia kepada bawahannya dengan hanya berpegang kepada ketentuan pokok yang ditetapkan oleh atasan.
5. Faktor Pelatihan
Merupakan suatu sarana untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam suatu organisasi. Untuk lebih meningkatkan kualitas sumber daya manusia setiap organisasi perlu melaksanakan pendidikan dan pelatihan bagi karyawannya, baik yang diselenggarakan di dalam maupun di luar organisasi. Pealtihan merupakan salah satu usaha untuk mengembangkan sumber daya manusia, terutama dalam hal pengetahuan, kemampuan, keahlian dan sikap. Manfaat pelatihan bagi karyawan adalah:
a. Meningkatkan motivasi
b. Meningkatkan pengetahuan, kemampuan dan keterampilan dalam melaksanakan tugas sehari-hari
c. Meningkatan rasa percaya diri dan menghilangkan rasa rendah diri
d. Memperlancar pelaksanaan tugas
e. Menumbuhkan sikap positif terhadap organisasi
f. Meningkatkan semangat dan gairah kerja
g. Mempertinggi rasa peduli terhadap organisasi
6. Faktor Prestasi
Penilaian prestasi kerja karyawan bagi organisasi merupakan sarana untuk mengembangkan sumber daya manusia. Sedangkan bagi karyawan penilaian prestasi dapat memacu semangat kerja, guna peningkatan kinerja selanjutnya. Karena dengan penilaian prestasi ini akan merasa bahwa hasil kerja mereka diakui oleh pihak organiasasi dan kemudian menimbulkan harapan untuk memperoleh kompenasasi dari organiasasi. Hal ini merupakan sumber motivasi kerja yang sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Untuk lebih jelasnya, ditekankan pengertian dan makna motivasi kerja yaitu sikap dan kepuasan dengan keinginan yang terus-menerus dan kesediaan untuk mengejar tujuan organiasasi, serta faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya motivasi kerja di dalam organisasi khususnya pada karyawan antara lain:
a. Absensi
Absensi disini diantaranya waktu yang hilang, sakit/kecelakaan, serta pergi meninggalkan pekerjaan karena keperluan pribadi baik diberi wewenang maupun tidak. Yang tidak diperhitungkan dalam absensi yaitu tidak ada pekerjaan, cuti yang sah, periode libur panjang dan diberhentikan kerja atau pemberhentian bekerja.
b. Kerjasama
Kerjasama ini meliputi keaktifan di dalam organisasi dan kesidiaan karyawan untuk bekerja sama dan saling membantu, baik dengan pemimpin maupun teman-teman sekerja untuk mendapatkan tujuan bersama.
c. Disiplin
Disiplin adalah kesediaan dan kesadaran karyawan untuk menaati peraturan yang berlaku, baik menaati perintah kedinasan yang diberikan oleh pemimpin, selalu menaati jam kerja, selalu memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan sebaik-baiknya sesuai dengan bidang tugasnya.
Dari beberapa penjelasan di atas disimpulkan bahwa beberapa ukuran untuk mengukur disiplin kerja antara lain:
a. Kepatuhan karyawan pada jam kerja.
b. Kepatuhan pelayanan pada instruksi dari pimpinan serta menaati peraturan.
c. Berpakaian yang baik, sopan dan menggunakan tanda-tanda pengenal insatansi.
d. Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan  kantor dengan hati-hati.
e. Bekerja dengan mengikuti peraturan yang telah ditentukan oleh organisasi.
Dalam hal ini juga digunakan indikator motivasi dari teori hierarki terdiri dari:[footnoteRef:52] [52:  Tan Teck-Hong and Amna Waheed] 

1. Kebutuhan fisiologis. Meliputi rasa lapar, haus, berlindung, seksual, dan kebutuhan fisik lainnya.
2. Kebutuhan rasa aman. Meliputi rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik dan emosional.
3. Kebutuhan sosial. Meliputi rasa kasih sayang, kepemilikan, penerimaan, dan persahabatan.
4. Kebutuhan penghargaan. Meliputi faktor-faktor penghargaan internal seperti hormat diri, otonomi, dan pencapaian; dan faktor-faktor eksternal seperti status, pengakuan, dan perhatian.
5. Kebutuhan aktualisasi diri. Dorongan untuk menjadi seseorang sesuai dengan kecakapannya; meliputi pertumbuhan, pencapaian potensi seseorang, dan pemenuhan diri sendiri.

c. Motivasi Dalam Prespektif Bisnis Islam
Dalam diri seseorang pada saat melakukan usaha tidak pernah luput dari pengaruh orang lain, karena pada dasarnya ada dorongan dari pihak lain dalam usaha yang dilakukan akan berpengaruh terhadap pencapaian tujuan. Motivasi merupakan unsur penting dalam suatu aktivitas kerja, karena motivasi merupakan kekuatan pendorong yang akan mewujudkan perilaku. Motivasi adalah kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau gerakan yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang member kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.[footnoteRef:53]  [53:  Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas Apa Dan Bagaimana (Jakarta : BUMI AKSARA, 2003).] 

Untuk mengetahui motivasi kerja dalam Islam, kita perlu memahami terlebih dahulu fungsi dan kedudukan bekerja. Mencari nafkah dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia, di antaranya kebutuhan fisik. Salah satu cara memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja. Motivasi kerja dalam Islam itu adalah untuk mencari nafkah yang merupakan bagian dari ibadah. Motivasi dalam Islam bukan hanya untuk mengejar hidup hedonis, status, atau bahkan mengejar kekayaan dengan segala cara. Dengan demikian, motivasi dalam Islam, bukan hanya memenuhi nafkah semata tetapi sebagai kewajiban beribadah kepada Allah setelah ibadah fardlu lainnya. Bekerja untuk mencari nafkah adalah hal yang istimewa dalam pandangan Islam. 
Hal tersebut sesuai dengan firman Allah Swt. dalam Q.S. Al-Jumu’ah 62:10 yaitu:
فَاِذَا قُضِيَتِ الصَّلٰوةُ فَانْتَشِرُوْا فِى الْاَرْضِ وَابْتَغُوْا مِنْ فَضْلِ اللّٰهِ وَاذْكُرُوا اللّٰهَ كَثِيْرًا لَّعَلَّكُمْ تُفْلِحُوْنَ
“Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah kamu di bumi, carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-banyaknya agar kamu beruntung.” (Q.S. Al-Jumu’ah [62]: 10).[footnoteRef:54] [54:  Al-Qur’an dan Terjemahannya.] 

Dalam ayat ini menjelaskan bahwa apabila jika setelah salat wajib telah dilaksanakan di awal waktu dengan berjamaah di masjid yaitu maka bertebaranlah kamu di bumi, kembali bekerja dan berbisnis; carilah karunia Allah, rezeki yang halal, berkah, dan melimpah dan ingatlah Allah banyak-banyak ketika salat maupun ketika bekerja atau berbisnis agar kamu beruntung, menjadi pribadi yang seimbang, serta sehat mental dan fisik. Dalam motivasi untuk memenuhi karakter yang harus dimiliki oleh seorang pekerja dalam Islam yaitu sebagai berikut: 
a) Pekerja Keras (Hard Worker). Kerja keras adalah modal dasar keberhasilan seseorang. Hampir semua succesful start up butuh workaholics. Entrepreneur sejati tidak pernah lepas dari kerjanya, bahkan saat tertidur pun otaknya bekerja dan berpikir tentang bisnisnya.[footnoteRef:55] Salah satu elemen penting dalam keberhasilan kerja keras adalah berserah diri kepada Allah Swt. dengan selalu berdoa kepada-Nya.  [55:  MM Dr. Kabul Wahyu Utomo, M.Si Rizqon Halal Syah Aji, Ph.D Havis Aravik, M.SI, “Islamic Entrepreneurship: Konsep Berwirausaha Ilahiyah.,” Edu Pustaka, 2022, 1–266.] 

b) Tidak Pernah Menyerah (Never Serrender) Seorang pekerja sejati pantang menyerah. Selalu punya semangat untuk maju. 
c) Memiliki Semangat (Spirit) Seorang pekerja harus berani tampil beda dan memiliki semangat lebih dalam berwirausaha. Masalah dan tantangan harus dihadapi dan dijadikan obat untuk menjadi lebih baik dan lebih mampu lagi, serta kegagalan yang dialami harus dijadikan koreksi dan evaluasi untuk perbaikan di masa depan untuk bangkit dan bangkit lagi.[footnoteRef:56] Semangat tersebut harus didukung dengan antara lain yaitu kemauan kuat untuk berkarya dengan semangat mandiri, berani membuat keputusan yang tepat dan tidak takut mengambil risiko, kreatif dan inovatif, tekun, teliti, dan produktif, sertakan berkarya dengan spirit kebersamaan dan etika bisnis yang sehat. Memiliki komitmen (Committed) yang tinggi.  [56:  Bintoro and Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan.] 

Motivasi pada manusia terbagi ke dalam dua bagian yaitu dorongan dari luar diri manusia berupa adanya surga di akhirat, adanya taufik di dunia, perasaan ingin selamat dari api neraka dan musibah. Dorongan ini dapat capai dengan melaksanakan kebaikan dan mengurangi keburukan. Sedangkan motivasi dari dalam diri manusia dapat berupa cinta kepada Allah, takut kepada Allah, mengharap kepada Allah, dan malu kepada Allah. Pada kedua jenis motivasi ini, Allah mensyariatkan sebagai contoh seperti sabar, taubat, tawakkal, akhlak yang baik, shalat, puasa, jihad, dan lain sebagainya atau dalam bentuk umum adalah mendekatkan diri pada Allah dengan melaksanakan kewajiban yang fardhlu (wajib) dan sunnah.

5. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja sebagai ukuran hasil yang relevan dari prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seorang karyawan.[footnoteRef:57] Perusahaan yang memiliki karyawan berprestasi maka besar kemungkinan memiliki tingkat kinerja yang baik, sehingga terdapat hubungan yang erat antara karyawan dan perusahaan karena kinerja perusahaan bergantung pada tingginya kinerja karyawan yang dihasilkan.  [57:  Bintoro and Daryanto] 

Kinerja adalah hal yang sangat penting dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Dalam meningkatkan kinerja karyawan organisasi harus mengetahui faktor–faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. Kinerja disebabkan oleh beberapa faktor. Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor internal individu yang terdiri dari:  
1) Karakteristik individu seperti umur, pendapatan, status perkawinan, pengalaman kerja dan masa kerja. 
2) Sikap terhadap tugas yang terdiri persepsi, pengetahuan, motivasi, tanggung-jawab dan kebutuhan terhadap imbalan, sedang faktor eksternal meliputi sosial ekonomi, demografi, geografi, lingkungan kerja, aseptabilitas, aksesabilitas beban kerja dan organisasi yang terdiri dari pembinaan, pengawasan, koordinasi, dan fasilitas. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan dapat dinilai dari:[footnoteRef:58] [58:  Willy Yusnandar, Roydi Nefri, and Safi’i Siregar, “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Moderasi Pada Rumah Sakit Milik Pemerintah Di Kota Medan,” Jurnal Humaniora : Jurnal Ilmu Sosial, Ekonomi Dan Hukum 4(1), no. 1 (2020): 61–72.] 

1. Kualitas Kerja
Menunujukkan kerapihan, ketelitian, keterikatan hasil kerja dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan. Adanya kualitas kerja yang baik dapat menghindari tingkat kesalahan, dalam penyelesaian suatu pekerjaan yang dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan.
2. Kuantitas Kerja
Menujukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan dalam waktu sehingga efisien dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan.
3. Tanggung Jawab
Menunjukkan seberapa besar karyawan dalam menerima dan melaksanakan pekrjaannya, mempertanggung jawabkan hasil kerja serta sarana dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap hari.
4. Kerjasama
Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan yang lain secara vertikal dan horizontal baik di dalam maupun diluar pekerjaan sehingga pekerjaan akan semakin baik.
5. Inisiatif
Adanya inisiatif dari dalam diri anggota organisasi untuk melakukan pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu perintah.

Terdapat enam indikator dari kinerja yaitu:[footnoteRef:59] [59:  Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Kencana Prenada Media Group, 2009).] 

1. Hasil kerja. Hal ini meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh mana pengawasan dilakukan.
2. Pengetahuan pekerjaan. Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadp kuantitas dan kualitas hasil kerja.
3. Inisiatif. Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.
4. Kecekatan mental. Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada.
5. Sikap. Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas pekerjaan.
6. Disiplin waktu dan absensi. Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 
Terdapat enam indikator kinerja yaitu:[footnoteRef:60] [60:  Robet Konopaske James L Gibson, John M. Ivancevich, James H. Donnelly, Jr., Organizations (New York: McGraw-Hill, 2012).] 

1. Harapan mengenai imbalan
2. Kepuasan yang diharapkan dan tidak aktual bahwa seorang karyawan mengharapkan untuk menerima setelah mencapai tujuan. Harapan adalah suatu keyakinan bahwa upaya yang lebih baik akan menghasilka kinerja yang lebih baik. Harapan dipengaruhi oleh beberapa faktir seperti kepemilikan keterampilan yang sesuai untuk melakukan pekerjaan, ketersediaan sumber daya yang tepat, ketersediaan informasi penting dan mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan.
3. Dorongan
Kondisi internal yang membangkitkan kita untuk bertindak, mendorong kita mencapai tujuan tertentu, dan membuat kita tetap tertarik dalam kegiatan seseorang melakukan suatu perbuatan untuk mencapai tujuan  tertentu.
4. Kemampuan
Kemampuan adalah kapasitas seseorang untuk melakukan beragam tugas dalam suatu pekerjaan dalam memecahkan masalah.
5. Persepsi Terhadap Tugas
Persepsi terhadap tugas yang di lakukan dalam tindakan, menyusun, mengenali, dan menafsirkan informasi sensoris untuk memberikan gambaran dan pemahaman tentang tugas yang dikerjakan dan dilakukan dengan sungguh-sungguh untuk mencapai tujuan. 
6. Imbalan Internal
Imbalan internal adalah faktor yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi yang lainnya. Perusahaan harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis kompensasi untuk mempekerjakan, mempertahankan, dan memberi imbalan terhadap kinerja setiap individu di dalam organisasi.
7. Kepuasan Kerja
Tingkat rasa puas individu bahwa mereka dapat imbalan yang setimpal dari berbagai macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. Jadi kepuasan kerja menyangkut psikologis individu dalam organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan yang ia rasakan dari lingkungannya.

c. Kinerja Karyawan Dalam Prespektif Bisnis Islam
Kinerja dalam perspektif Islam merupakan salah satu sarana hidup dan aktivitas yang mempunyai peran yang penting dalam kehidupan sosial. Bekerja sebagaimana dianjurkan oleh agama, bahkan bekerja sering dijadikan tolak ukur untuk menilai seseorang. Menurut ajaran Islam, setiap orang dituntut untuk mandiri. Dengan kata lain, hendaknya seseorang mencukupi kebutuhannya sendiri dengan cara berusaha dan bekerja walaupun berat. Dilihat dari segi ekonomi, bekerja adalah salah satu sarana produksi yang sangat penting disamping modal dan faktor-faktor alam lainnya.[footnoteRef:61] Dalam konsep Islam, bekerja adalah kewajiban bagi setiap manusia, walaupun Allah telah menjamin rezeki setiap manusia, namun rezeki tersebuttidak akan datang kepada manusia tanpa usaha dari orang yang bersangkutan.  [61:  Ihsan Rahmat, “Manajemen Sumber Daya Manusia Islam: Sejarah, Nilai Dan Benturan,” Jurnal Ilmiah Syi’ar 18, no. 1 (2018): 23, https://doi.org/10.29300/syr.v18i1.1568.] 

Oleh karena itu, jika seseorang ingin berkecukupan dan sejahtera, ia harus bekerja.[footnoteRef:62] Ajaran Islam menyampaikan pesan bahwa kerja dan agama itu sendiri adalah sumber motivasi yang besar bagi umat Islam. Seorang muslim tahu bahwa ketika dia sedang bekerja, dia sedang dalam ibadah pada Allah dan itu adalah motivator yang kuat dalam dirinya sendiri yang mebuat dirinya terlepas dari keuntungan material apapun. Sumber motivasi tidak terbatas pada standar hidup dan pemenuhan diri yang lebih tinggi tetapi itu melingkupi fakta bahwa pekerjaannya adalah perbuatan baik secara moral yang pada akhirnya akan membantu dia untuk mencapai kesuksesan sejati di dunia dan kesejahteraan di akhirat. [62:  Ihsan Rahmat.] 

Ketika seorang Muslim yang bekerja ini berarti bertujuan dengan, setiap pengurangan nilai hadiah duniawi dan materialistis tidak mempengaruhi tingkat motivasi dan kinerjanya.[footnoteRef:63] Sebagaimana dijelaskan dalam Al- qur’an Surah AT-Taubah 08:105: [63:  Ihsan Rahmat.] 

وَقُلِ اعْمَلُوْا فَسَيَرَى اللّٰهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُوْلُهٗ وَالْمُؤْمِنُوْنَۗ وَسَتُرَدُّوْنَ اِلٰى عٰلِمِ الْغَيْبِ وَالشَّهَادَةِ فَيُنَبِّئُكُمْ بِمَا كُنْتُمْ تَعْمَلُوْنَۚ
"Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” (Q.S. AT-Taubah [08]: 105). [footnoteRef:64] [64:  Al-Qur’an dan Terjemahannya.] 

Adapun indikator kinerja dalam persfektif Islam sebagai berikut berdasarkan hasil penelitian Alimuddin yang mengemukakan terdapat empat elemen penilaian kinerja yang sesuai dengan perspektif Islam yaitu:[footnoteRef:65]  [65:  Bagus Mohamad Ramadhan and Muhamad Nafik Hadi Ryandono, “Etos Kerja Islami Pada Kinerja Bisnis Pedagang Muslim Pasar Besar Kota Madiun,” Jurnal Ekonomi Syariah Teori Dan Terapan 2, no. 4 (2015): 274, https://doi.org/ 10.20473/vol2iss20154pp274-287.] 

1. Material, adalah keuntungan atau laba yang cukup untuk memenuhi kebutuhan rumah tangga yang diperoleh dengan cara jujur, tidak merugikan orang lain dan digunakan untuk investasi demi keberlangsungan hidup perusahaan. 
2. Mental, yaitu dalam melakukan sebuah pekerjaan hendaknya dilakukan dengan tekun dan perasaan bahagia, menikmati hasil yang diperoleh, dan menumbuhkan kepercayaan diantara sesama. 
3. Spritual, yaitu lebih mendekatkan diri kepada Allah SWT. Menganggap bekerja sebagai sarana ibadah kepada Allah SWT. Selalu merasa bersyukur dengan hasil yang diperoleh dan tetap taat dan konsisten dengan aturan serta hukum-hukum Allah. 
4. Persaudaraan, yaitu terciptanya hubungan sosial yang harmonis baik dalam lingkungan perusahaan maupun lingkunganmasyarakat sekitar dengan memberikan pekerjaan kepada orang-orang miskin, berbagi dengan masyarakat sekitar, memenuhi kebutuhan masyarakat dengan produk dan jasa yang halal dan memiliki kualitas tinggi dengan harga terjangkau.



B. Hipotesis
1. Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan
Self-efficacy adalah kepercayaan diri seseorang dengan kemampuan yang dimilikinya untuk melaksanakan program kerja yang di hadapinya.[footnoteRef:66] Keyakinan tersebut mempengaruhi usaha dan ketahanan dalam menghadapi kesulitan.[footnoteRef:67] Self-efficacy merupakan salah satu predicator utamadari tindakan seseorang memilih untuk melakukan dan banyak usaha keras yang diperlukan. [footnoteRef:68] Dalam sebuah ditemukan bahwa penilaian self-efficacy mempengaruhi tujuan yang orang biasanya ditetapkan untuk diri mereka sendiri dan reaksi afektif mereka ke tingkat kinerja yang dicapai dalam konteks yang berbeda. [footnoteRef:69] Ada korelasi yang kuat antara self- efficacy dan kinerja. [66:  Bandura, “Self-Efficacy: The Exercise of Control 1st Edition.”]  [67:  Bandura.]  [68:  Bandura.]  [69:  Bandura.] 

Berdasarkan job performance theory dimana kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya meliputi kualitas dan kuantitas output serta kehandalan dalam bekerja, dimana seseorang yang bekerja dengan baik akan memiliki kinerja yang tinggi dan dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Hal ini berhubungan erat dengan adanyan self-efficacy dimana kepercayaan diri karyawan akan kemampuannya dalam menyelesaikan tugas yang diberikan mampu mempengaruhi hasil kinerja karyawan itu sendiri, dimana semakin besar self-efficacy yang dimiliki maka kinerja yang dihasilkan akan semakin baik pula.
Penelitian terkait self-efficacy pernah dimana mengemukakan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan,[footnoteRef:70] selain itu penelitian lain juga menghasilkan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.[footnoteRef:71] Namun terdapat penelitian yang bertentangan dan menghasilkan bahwa self-efficacy tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.[footnoteRef:72] [70:  Noviawati, “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Divisi Finance Dan Divisi Human Resource PT. Coca-Cola Distribution Indonesia, Surabaya.”]  [71:  Cherian and Jacob, “Impact of Self Efficacy on Motivation and Performance of Employees.”]  [72:  Agus Prasetyono, Dewi Indriasih, and Ahmad Hanfan, “Intervening ( Studi Kasus,” Journal Information System & Business Management 1 (2023): 1–13.] 

Self-efficacy menunjukkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, dimana semakin baik tingkat kepercayaan diri karyawan akan kemampuannya maka akan semakin baik kinerja yang dihasilkan. Sehingga berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah:
H1 : Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Pengaruh Motivation Terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pihak perusahaan bila menginginkan setiap karyawan dapat memberikan andil positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan, karena dengan motivasi seorang karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Motivasi merupakan dorongan atau meningkatkan semangat yang dipengaruhi oleh sejumlah persyaratan, antara lain; kebutuhan untuk mempertahankan hidup, kebutuhan akan keamanan melalui kebijakan dan undang-undang sosial, pekerjaan, pengakuan, penghormatan, dan kebutuhan aktualisasi diri.[footnoteRef:73] [73:  Popong Suryani, Yoyok Cahyono, and Berliana Dita Utami, “Pengaruh Motivasi Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas Kerja Pada Karyawan Bagian Produksi Di PT Tuntex Garment Indonesia,” Journal of Industrial Engineering & Management Research 1, no. 1 (2020): 70–82, https://jiemar.org/index.php/jiemar/article /view/28.] 

Berdasarkan job performance theory dimana teori ini menekankan esensi dari performance adalah himpunan perilaku karyawan yang berkontribusi untuk pencapaian tujuan organisasi, dan demi mencapai tujuan tersebut perlu adanya sumbangsih karyawan yang bekerja dengan hasil kinerja yang baik. Karyawan memerlukan motivasi dalam melakukan pekerjaan sebagai pandorong diri untuk menghasilkan hasil kerja yang baik, dimana semakin besar motivasi karyawan akan pekerjaan yang dilakukan maka akan semakin baik kinerja yang dihasilkan.
Penelitian terkait motivasi pernah dilakukan dimana mengemukakan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, [footnoteRef:74] selain itu penelitian lain juga menghasilkan bahwa motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.[footnoteRef:75] Namun terdapat penelitian yang bertentangan dan menghasilkan bahwa motivasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.[footnoteRef:76] [74:  Noviawati, “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Divisi Finance Dan Divisi Human Resource PT. Coca-Cola Distribution Indonesia, Surabaya.”]  [75:  Cherian and Jacob, “Impact of Self Efficacy on Motivation and Performance of Employees.”]  [76:  Rahmat Hidayat, “Pengaruh Motivasi, Kompetensi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja,” Widya Cipta: Jurnal Sekretari Dan Manajemen 5, no. 1 (2021): 16–23, https://doi.org/10.31294/widyacipta.v5i1.8838.] 


Motivasi merupakan pendorong bagi karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan hasil yang baik, dengan motivasi kerja yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang lebih meningkat. Sehingga berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah:
H2 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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BAB III
METODE PENELITIAN

A. Waktu dan Tempat Penelitian
a. Waktu penelitian
Waktu yang digunakan peneliti untuk penelitian ini dilaksanakan sejak tanggal dikeluarkannya ijin penelitian dalam kurun waktu kurang lebih 2 (dua) bulan, 1 bulan pengumpulan data dan 1 bulan pengolahan data yang meliputi penyajian dalam bentuk skripsi dan proses bimbingan berlangsung.
b. Tempat penelitian
Penelitian ini akan dilaksanakan pada perusahaan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) yang berada di Jl. Jagabaya III, Sukabumi, Bandar Lampung.

B. Pendekatan dan jenis penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitaif, yaitu suatu prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa angka-angka. Data tersebut berasal dari hasil penyebaran kuisioner. Dengan memilih pendekatan ini diperoleh data responden berupak likert yang terdiri dari self-efficacy dan motivation.[footnoteRef:77]  [77: Asmadi Alsa, Pendekatan Kuantitatif dan Kualitatif  serta Kombinasinya dalam Penelitian Psikologi Satu Uraian Singkat dan Contoh Berbagai Tipe Penelitian,(Yogyakarta: Pustaka Pelajar, Cet. II, 2007), h. 13] 

C. Sumber Data
Jenis data yang digunakan adalah data premier dan sekunder. Data primer mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan spesifik studi. Sumber data primer adalah responden indvidu, kelompok fokus dan panel yang secara khusus ditentukan oleh peneliti dan dimana pendapat bisa dicari terkait persoalan tertentu dari waktu ke waktu, atau sumber umum.
Data sekunder mengacu pada informasi yang dikumpulkan oleh seseorang dan bukan peneliti yang melakukan studi mutakhir, data tersebut bisa merupakan internal atau eksternal organisasi dan diakses melalui internet, penelusuran dokumen, atau publikasi informasi. Dalam penelitian ini, penulis memperoleh data sekunder yang diperoleh dari, penelitian terdahulu, jurnal-jurnal serta internet (library research).
D. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengumpulan Data
a. Populasi
Populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel.[footnoteRef:78] Pada penelitian ini populasinya adalah semua karyawan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+). [78:  Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Dan R&D (Bandung : Alfabeta, 2016).] 

b. Sampel 
Sampel merupakan sub-kelompok atau sebagian dari populasi, sehingga peneliti akan mampu menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan terhadap populasi penelitian. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian menggunakan non probability sampling dengan metode convenience sampling.[footnoteRef:79] Metode convenience sampling merupakan cara memilih sampel berdasarkan kemudahan yaitu dengan menjadikan siapa saja karyawan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) yang ditemui sebagai sampel penelitian. Sampel yang digunakan adalah karyawan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung yang berjumlah 81 orang.[footnoteRef:80] [79:  Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS (Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2016).]  [80:  Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, h. 130] 


c. Sampel 
Metode pengumpulan data adalah cara-cara yang dapat di gunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Ada beberapa teknik yang digukan dalam penelitian ini, yaitu:
1. Wawancara
Mengadakan tanya jawab secara langsung dengan responden. Teknik ini di lakukan pada pra-riset sebagai studi pendahuluan. 
2. Kuisioner
Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara membuat sejumlah pertanyaan untuk dijawab responden. Dalam penelitian ini kuisioner yang di sajikan berupa kuisioner tertutup dengan lima pilihan jawaban dengan menggunakan skala Likert. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner dengan Skala Likert, yang mana skor yang diberikan pada setiap jawaban responden adalah:
· Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5. 
· Jawaban Setuju (S) diberi skor 4.
· Jawaban Netral (N) diberi skor 3. 
· Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor 2.
· Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1. 

E. Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional merupakan penjelasan tentang bagaimana suatu variabel diukur. Definisi operasional variabel yang dijelaskan adalah operasionalisasi konsep agar diteliti atau diukur melalui gejala-gejala yang ada. Variabel penelitian harus dapat diukur menurut skala yang lazim digunakan, seperti dalam tabel berikut:





Tabel 3.1 Variabel Penelitian dan Definis Operasional
	Variabel
	Definisi
	Indikator
	Pengukuran

	Self-Efficacy
(X1)
	Keyakinan yang dimiliki
seseorang terhadap
kemampuan diri yang
ada pada dirinya untuk
melakukan sesuatu[footnoteRef:81] [81:  Bandura, “Self-Efficacy: The Exercise of Control 1st Edition.”] 

	1. Tingkat
2. Kekuatan
3. Generalisasi[footnoteRef:82] [82:  Bandura.] 

	Likert

	Motivasi
(X2)
	Motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya.[footnoteRef:83] [83:  Koopmans et al., “Construct Validity of the Individual Work Performance Questionnaire.”] 

	1. Intrinsik
2. Ekstrinsik[footnoteRef:84] [84:  Teck-Hong and Waheed, “Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory and Job Satisfaction in the Malaysian Retail.”] 

	Likert

	Kinerja Karyawan
(Y)
	Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas- tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta[footnoteRef:85] [85:  Koopmans et al., “Construct Validity of the Individual Work Performance Questionnaire.”] 

	1.  Kinerja tugas
2.  Kinerja konstektual
3. Perilaku kerja kontra produktif[footnoteRef:86] [86:  Koopmans et al.] 

	Likert



F. Intrumen Penelitian
Uji validitas dan reliabilitas yang dilakukan dalam penelitian ini dimaksudkan agar data yang diperoleh dengan cara penyetaraan kuesioner valid dan reliabel. Instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang diinginkan dan mampu mengungkapkan data yang diteliti secara tepat. Uji validitas dan reliabilitas, uji ini ditunjuk untuk mengetahui apakah kuesioner yang diajukan layak atau tidak.
1. Uji validitas
Uji validitas merupakan suatu alat ukur yang menunjukkan tingkat keakuratan atau ketepatan suatu instrumen untuk mengukur apa yang hendak diukur guna menghasilkan pengukuran yang dapat dipercaya. Instrumen yang dimaksud adalah yaitu jawaban responden atas sejumlah pertanyaan yang tertuang dalam kuesioner yang disebarkan oleh peneliti. Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis faktor dengan bantuan software SPSS. Pengukuran tingkat interkorelasi antar variabel dapat dilakukan analisis faktor menggunakan Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA). Proses analisis dapat dilanjutan apabila nilai KMO MSA lebih besar dari 0,5. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui jika nilai factor loading > 0,5. Nilai factor loading yang kurang dari 0,5 dan terjadi cross loading harus dikeluarkan sampai tidak ada lagi nilai factor loading yang kurang dari 0,5.[footnoteRef:87] [87:  I Ghozali, “Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM Dan SPSS. In Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program Ibm Spss 19 (p. 113),” 2013.] 



2. Uji reliabilitas
Reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengetahui sejauh mana alat ukur dapat diandalkan secara konsisten. Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila alat ukur memberikan hasil yang sama atau tidak berubah-ubah sekalipun pengukuran dilakukan berulang-ulang. Penghitungan reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program statistik SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik pengukuran Cronbach Alpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila Cronbach Alpha > 0,6. [footnoteRef:88] [88:  Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariete Dengan Program IBM SPSS 23 (Edisi 8), Cetakan ke (Semarang : Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2016).] 


G. Uji Prasarat Analisis
1. Deskripsi Hasil Penelitian
Deskripsi hasil penelitian merupakan analisis yang dilakukan berdasarkan hasil penelitian yang digunakan untuk menjelaskan atau menggambarkan data yang telah terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku secara umum.
2. Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif ini digunakan untuk mengetahui pengaruh self-efficacy dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) dengan menggunakan rumus analisis regresi linier berganda sebagai berikut:
Y = a + β1 X1+ β2 X2+ e
Keterangan:
Y	: Kinerja karyawan 
X1	: Self-efficacy
X2	: Motivasi
a		: Konstanta
β1,2	: Koofisien X1,2
e		: Disturbance error


H. Uji Hipotesis
Hipotesis berfungsi untuk memberi suatu pernyataan berupa dugaan tentanghubungan tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian. Secara umum hipotesis dapat diuji dengan dua cara, yaitu mencocokkan dengan fakta atau mempelajari konsistensi logis.[footnoteRef:89] Metode pengujian terhadap hipotesis yang diajukan, dilakukan pengujian secara parsial untuk mengetahui variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel independen, dikatan berpengaruh apabila sig <α (0,005), dengan kriteria pengujian sebagai berikut: [89:  Sugiyono.] 

Jika thitung> ttabel, maka hipotesis dapat didukung
Jika thitung< ttabel, maka hipotesis tidak didukung.

	





BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. Hasil Penelitian 
1. Hasil Distribusi Kuisioner
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan di PT Indonesia Comnets Plus (ICON+). Hasil penyebaran kuesioner penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
Tabel 4.1 Distribusi Kuisioner Penelitian
	No
	Responden
	Jumlah Responden

	1
	Kuesioner yang disebar
	81

	2
	Kuesioner yang kembali
	81

	3
	Kuesioner yang tidak kembali
	0

	Total
	81


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.1 menjelaskan bahwa dari 81 kuesioner yang disebar seluruhnya kembali dan dapat diolah. Data tersebut menunjukkan bahwa tingkat pengembalian (usable response rate) sebesar = (81:81) x 100% = 100%, dengan demikian respon usable sebesar 100%.

1. Karakteristik Responden
Statistik deskripsi demografi responden dalam penelitian ini menjelaskan karakteristik responden yang terdiri dari jenis kelamin, usia, masa kerja, dan tingkat pendidikan yang akan dijelaskan dengan menggunakan tabel distribusi frekuensi.
Tabel 4.2 Karakteristik Demografi Responden
	Karakteristik
	Keterangan
	Frekuensi
	Persentase

	Jenis Kelamin
	Laki-laki
	60
	74%

	
	Perempuan
	21
	26%

	Total
	81
	100%

	Usia
	21 - 30 Tahun
	61
	75%

	
	31 - 40 Tahun
	15
	19%

	
	> 40 Tahun
	5
	6%

	Total
	81
	100%

	Masa Kerja
	< 1 Tahun
	12
	15%

	
	1 - 2 Tahun
	18
	22%

	
	2 - 3 Tahun
	39
	48%

	
	> 5 Tahun
	12
	15%

	Total
	81
	100%


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.2 menggambarkan karakteristik demografi responden karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) yang digolongkan berdasarkan jenis kelamin, usia, masa kerja, dan pendidikan. Jenis kelamin responden didominasi oleh laki-laki yaitu sebanyak 74% dan sisanya perempuan hanya sebanyak 26%. 
Usia responden paling banyak berada pada rentang usia 12 - 30 tahun yaitu sebanyak 75%, PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) berarti memiliki sebagian besar karyawan pada rentang usia yang tergolong muda dan produktif. 
Masa kerja 2 - 3 tahun mendominasi responden dengan persentase sebesar 48% kemudian masa kerja paling sedikit pada rentang >5 tahun hanya 15%. Pendidikan responden didominasi oleh jenjang pendidikan S1 sebanyak 54% dan paling sedikit D3 sebanyak 15%.

1. Uji Asumsi Klasik
a) Uji Validitas
Teknik uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan Aplikasi SPSS. Jika hasil perhitungan analisis faktor dan Measure of Sampling Adequacy (MSA) minimal 0,5 maka sampel bisa dianalisis lebih lanjut. Berikut adalah hasil uji validitas:
Tabel 4.3 Uji Validitas
	Variabel
	Item Pertanyaan
	KMO
	Faktor Loading
	Keterangan

	Self-efficacy
	X1.1
	0,866
	0,812
	Valid

	
	X1.2
	
	0,825
	Valid

	
	X1.3
	
	0,871
	Valid

	
	X1.4
	
	0,920
	Valid

	
	X1.5
	
	0,889
	Valid

	
	X1.6
	
	0,877
	Valid

	
	X1.7
	
	0,917
	Valid

	
	X1.8
	
	0,878
	Valid

	
	X1.9
	
	0,824
	Valid

	Motivasi
	X2.1
	0,895
	0,875
	Valid

	
	X2.2
	
	0,880
	Valid

	
	X2.3
	
	0,890
	Valid

	
	X2.4
	
	0,876
	Valid

	
	X2.5
	
	0,919
	Valid

	
	X2.6
	
	0,907
	Valid

	
	X2.7
	
	0,809
	Valid

	
	X2.8
	
	0,876
	Valid

	
	X2.9
	
	0,928
	Valid

	
	X2.10
	
	0,897
	Valid

	
	X2.11
	
	0,917
	Valid

	
	X2.12
	
	0,906
	Valid

	Kinerja Karyawan
	Y.1
	0,898
	0,924
	Valid

	
	Y.2
	
	0,919
	Valid

	
	Y.3
	
	0,913
	Valid

	
	Y.4
	
	0,892
	Valid

	
	Y.5
	
	0,706
	Valid

	
	Y.6
	
	0,873
	Valid

	
	Y.7
	
	0,907
	Valid

	
	Y.8
	
	0,952
	Valid

	
	Y.9
	
	0,954
	Valid

	
	Y.10
	
	0,829
	Valid

	
	Y.11
	
	0,567
	Valid

	
	Y.12
	
	0,726
	Valid

	
	Y.13
	
	0,909
	Valid

	
	Y.14
	
	0,903
	Valid

	
	Y.15
	
	0,714
	Valid

	
	Y.16
	
	0,916
	Valid

	
	Y.17
	
	0,948
	Valid

	
	Y.18
	
	0,866
	Valid

	
	Y.19
	
	0,711
	Valid

	
	Y.20
	
	0,893
	Valid

	
	Y.21
	
	0,906
	Valid

	
	Y.22
	
	0,904
	Valid

	
	Y.23
	
	0,938
	Valid

	
	Y.24
	
	0,899
	Valid

	
	Y.25
	
	0,917
	Valid


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.3 mendeskripsikan bahwa item pertanyaan yang memiliki nilai faktor loading > 0,5 dapat dinyatakan valid, seperti tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai faktor loading pada setiap butir pertanyaan memiliki nilai faktor loading diatas 0,5 sehingga dapat disimpulkan pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini valid.

b) Uji Reliablitas
Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang responden terhadap pertanyaan kuesioner konsisten dan stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas item dalam instrumen penelitian menggunakan teknik Cronbach’s Alpha (), dengan kriteria nilai Cronbach’s Alpha harus diatas 0,6. Berikut adalah hasil uji reliabilitas:
Tabel 4.4 Uji Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach Alpha
	Keterangan

	Self-Efficacy (X1)
	0,773
	Reliabel

	Motivation (X2)
	0,757
	Reliabel

	Kinerja Karyawan (Y)
	0,753
	Reliabel


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.4 mendeskripsikan bahwa sesuai dengan uji reliabilitas maka semua item pertanyaan kuesioner pada tabel 7 dapat dinyatakan reliabel. Kesimpulan statistik dari uji reliabilitas adalah semua item pengukuran layak untuk dianalisis lebih lanjut.

c) Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Residual berdistribusi normal jika memiliki nilai signifikan > 0,05.  Cara yang digunakan untuk menguji normalitas kuesioner dalam penelitian ini adalah uji statistik dengan menggunakan rumus Kolmogorof-Smirnov-Test sebagai berikut:
Tabel 4.5 Uji Normalitas
	
	Unstandardized Residual

	N
	81

	Mean
	0.00000000

	Std. Deviation
	6.20371399

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	0,111c


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.5 menunjukkan bahwa hasil uji normalitas memiliki nilai sig. sebesar 0,111, dimana nilai ini lebih besar dari 0,05 atau dapat diartikan 0,111 > 0,05, sehingga berdasarkan keputusan pengujian normalitas Kolmogorof-Smirnov-Test maka dapat disimpulkan data yang digunakan dalam penelitian ini berdistribusi dengan normal. 

1. Deskripsi Hasil Penelitian
Hasil penelitian kuesioner melalui masing-masing item pertanyaan yang telah diisi oleh responden, dapat dilihat rekapitulasi deskripsi jawaban responden sebagai berikut:
a) Deskripsi Pertanyaan Variabel Self-Efficacy
Deskripsi pertanyaan variabel self-efficacy adalah sebagai berikut:
Tabel 4.6 Deskripsi Responden Tentang Dimensi Tingkat
	Kode
	Pertanyaan
	Rata-Rata

	X1.1
	Memiliki keyakinan terhadap kemampuan dalam mengambil tindakan untuk mencapai suatu hasil
	3,78

	X1.2
	Memiliki keyakinan terhadap kemampuan yang dimiliki untuk mengatasi hambatan dalam tingkat kesulitan yang tugas yang dihadapi
	3,99

	X1.3
	Memiliki pandangan yang positif terhadap tugas yang dikerjakan
	3,91

	Rata-Rata
	3,89


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.6 di atas menjelaskan bahwa dari 3 item pernyataan yang digunakan secara rata-rata memiliki skor 3,89 yang berarti secara keseluruhan responden menilai diri mereka bahwa mereka merasa mampu mengatasitingkat kesulitan tugas yang mereka hadapi. Analisis pada Tabel 4.7 yang menggambarkan bahwa karyawan di PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) sudah memilikitingkat keyakinan terhadap kemampuannya dalam mengambil tindakan untuk mencapai tujuan, mengatasi hambatan, dan pandangan positif mengenai tugas yang diberikan. 

Apabila karyawan dihadapkan pada tugas tugas yang disusun secara tingkat dari yang mudah sampai yang sulit, maka karyawan akan membatasi diri pada tugas yang mudah, sedang, sampai sulit sesui dengan batas kemampuannya. Hasil jawaban responden karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) menunjukkan bahwa rata-rata karyawan mau mengambil tugas yang menurut mereka cukup sulit.
Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu[footnoteRef:90] menunjukkan bahwa dimensi tingkat ini memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimensi ini berkaitan dengan derajat kesulitan tugas ketika individu merasa mampu untuk melakukannya.[footnoteRef:91] [90:  Noviawati, “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Divisi Finance Dan Divisi Human Resource PT. Coca-Cola Distribution Indonesia, Surabaya.”]  [91:  Bandura, “Self-Efficacy: The Exercise of Control 1st Edition.”] 

Tabel 4.7 Deskripsi Responden Tentang Dimensi Kekuatan
	Kode
	Pertanyaan
	Rata-Rata

	X1.4
	Memiliki keyakinan diri yang kuat terhadap potensi diri dalam menyelsaikan tugas
	3,94

	X1.5
	Memiliki semangat juang yang tidak mudah menyerah ketika mengalami hambatan
	3,94

	X1.6
	Memiliki komitmen untuk menyelesaikan tugas dengan baik
	3,88

	Rata-Rata
	3,92


Tabel 4.7 di atas menjelaskan bahwa dari 3 item pernyataan yang digunakan secara rata-rata memiliki skor 3,92 yang berarti secara keseluruhan responden menilai diri mereka bahwa mereka memiliki tingkat kekuatandari keyakinan atau pengharapan mengenai kemampuan untuk menyelesaikan tugas. Analisis pada Tabel 4.7 yang menggambarkan bahwa karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) sudah memiliki keyakinan, semangat juang, dan komitmen dalam menyelesaikan tugas dan mengatasi hambatan kerja. Dimensi kekuatan berhubungan langsung dengan dimensi level yaitu semakin tinggi taraf kesulitan tugas maka semakin lemah keyakinan yang dirasakan untuk menyelesaikannya.[footnoteRef:92] [92:  Bandura.] 

Pengharapan yang lemah membuat karyawan mudah digoyahkan oleh pengalaman yang tidak mendukung sedangkan pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan dalam usahanya meskipun dihadapkan pada pengalaman yang tidak begitu baik. 

Hasil jawaban responden karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) menunjukkan bahwa rata-rata karyawan memiliki kekuatan atau pengaharapan yang cukup baik dalam menjalankan tugasnya. Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu[footnoteRef:93] menunjukkan bahwa dimensi tingkat ini memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. [93:  Sjarifudin, Kurnia, and Barita tambunan Maniur, “Analisis Pengaruh Self-Efficacy Dan Motivasi Kerja Terhadap Disiplin Kerja Dan Kinerja Karyawan : Tinjauan Sistematik Kajian.”] 

Tabel 4.8 Deskripsi Responden Tentang Dimensi Generalisasi
	Kode
	Pertanyaan
	Rata-Rata

	X1.7
	Mampu menyikapi situasi dan kondisi yang beragam dengan sikap positif
	4,00

	X1.8
	Menggunakan pengalaman hidup sebagai suatu langkah untuk mencapai keberhasilan
	3,88

	X1.9
	Menampilkan sikap yang menunjukkan keyakinan diri pada seluruh proses pekerjaan
	3,96

	Rata-Rata
	3,95


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.8 di atas menjelaskan bahwa dari 3 item pernyataan yang digunakan secara rata-rata memiliki skor 3,95 yang berarti secara keseluruhan responden menilai diri mereka bahwa mereka memiliki keyakinan terhadap kemampuan yang ada pada diri mereka. 
Analisis pada Tabel 4.8 yang menggambarkan bahwa karyawan di Indonesia Comnets Plus (ICON+) sudah mampu menyikapi berbagai situasi dan pengalaman hidup, serta menunjukkan keyakinan diri secara positif untuk mencapai keberhasilan pada seluruh proses pekerjaannya. 

Hasil jawaban responden karyawan Indonesia Comnets Plus (ICON+) menunjukkan bahwa rata-rata karyawan mampu menjadikan pengalaman yang kurang baik sebagai suatu pelajaran berharga untuk mengatasi hambatan di masa depan. Dimensi generalisasi berkaitan dengan luas bidang tingkah laku dinama individu merasa yakin dengan kemampuannya dan bagaimana dirinya mampu menggeneralisasikan tugas dan pengalaman sebelumnya ketika menghadapai suatu pekerjaan.[footnoteRef:94] Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu[footnoteRef:95] menunjukkan bahwa dimensi tingkat ini memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. [94:  Bandura, “Self-Efficacy: The Exercise of Control 1st Edition.”]  [95:  Mensah and Lebbaeus, “The Influence of Employees ’ Self-Efficacy on Their Quality of Work Life : The Case of Cape Coast , Ghana.”] 


b) Deskripsi Pertanyaan Variabel Motivation
Deskripsi pertanyaan responden untuk pertanyaan motivasi adalah sebagai berikut:
Tabel 4.9 Deskripsi Responden Tentang Dimensi Interinsik
	Kode
	Pertanyaan
	Rata-Rata

	X2.1
	Saya bekerja secara maksimal untuk variasi tugas yang harus dilkukan
	3,77

	X2.2
	Saya merasa diberikan keleluasaan untuk memperoleh prestasi kerja yang baik
	3,78

	X2.3
	Saya menyukai pekerjaan yang menantang
	3,88

	X2.4
	Saya mengerjakan pekerjaan karena saya merasa bertanggung jawab
	3,91

	X2.5
	Saya terdorong untuk selalu mengembangkan potensi yang ada pada diri saya
	3,83

	Rata-Rata
	3,83


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.9 di atas menjelaskan bahwa dari 5 item pernyataan yang digunakan secara rata-rata memiliki skor 3,83 yang berarti secara keseluruhan responden menilai diri mereka bahwa mereka memiliki motivasi yang timbul dalam diri mereka sendiri tanpa adanya rangsangan dari luar. Analisis pada Tabel 4.9 menggambarkan bahwa karyawan di PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) terdorong secara intrinsik yang berarti memiliki dorongan dari dalam dirinya untuk bekerja secara maksimal, merasa bertanggung jawab, mau mengembangkan potensi diri dengan melakukan pekerjaan yang menantang dan merasa diberi keluasan untuk memperoleh prestasi kerja yang baik. 

Hasil jawaban responden karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) menunjukkan bahwa rata-rata karyawan memiliki motivasi intrinsik cukup baik yang akan berdampak bagi perusahaan, karena dengan motivasi seorang karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Terdapat dua faktor yang mendorong karyawan termotivasi diantaranya faktor intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing orang dan faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang terutama dari organisasi tempatnya bekerja, yang termasuk ke dalam faktor mativasional (intrinsik) adalah pengakuan dari orang lain, peluang untuk berprestasi, tantangan, tanggung jawab, kesempatan bertumbuh dan kemajuan dalam karir.[footnoteRef:96] Hasil ini sejalan dengan penelitian[footnoteRef:97] yang menunjukkan bahwa dimensi intrinsik ini memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. [96:  Maslow, Motivasi Dan Kepribadian (Teori Motivasi Dengan Pendekatan Hierarki Kebutuhan Manusia).]  [97:  Teck-Hong and Waheed, “Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory and Job Satisfaction in the Malaysian Retail.”] 

Tabel 4.10 Deskripsi Responden Tentang Dimensi Ekstrinsik
	Kode
	Pertanyaan
	Rata-Rata

	X2.6
	Perusahaan memberikan gaji yang sesuai dengan beban pekerjaan yang dikerjakan
	3,90

	X2.7
	Perusahaan memberikan tambahan gaji (insentif) sesuai dengan prestasi kerja yang dicapai
	3,99

	X2.8
	Kondisi perusahaan saat ini sangat menyenangkan
	3,90

	X2.9
	Kebijakan yang di terapkan pimpinan sudah sesuai dengan standar perusahaan 
	3,86

	X2.10
	Sistem administrasi perusahaan memudahkan saya dalam bekerja
	3,85

	X2.11
	Hubungan antar masing-masing karyawan harmonis
	3,96

	X2.12
	Penyediaan yang dilakukan oleh perusahaan terhadap karyawan sudah baik
	3,88

	Rata-Rata
	3,91


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.10 di atas menjelaskan bahwa dari 7 item pernyataan yang digunakan secara rata-rata memiliki skor 3,91 yang berarti secara keseluruhan responden menilai diri mereka bahwa mereka memiliki motivasi yang datang dari luar atau dari orang lain. Analisis pada Tabel 13 menggambarkan bahwa karyawan di PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) terdorong secara ekstrinsik yang berarti perusahaan berperan sebagai sebab atau penggerak karyawannya untuk melakukan kegiatan dan tugas yang berorientasi pada pancapaian tujuan perusahaan. 

Hasil jawaban responden karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) menunjukkan bahwa rata-rata karyawan menilai bahwa perusahaan memberikan gaji dan tunjangan sesuai dengan beban dan prestasi kerja yang mereka rasakan, selain itu menurut karyawan kondisi perusahaan (lingkungan fisik dan psikologis) juga dirasa sudah baik. Hal tersebut dapat dilihat dari rata-rata jawaban responden yang berpendapat bahwa lingkungan kerja di PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) cukup harmonis dan menyenangkan, penerapan kebijakan oleh pemimpin sudah sesuai dengan standar perusahaan, dan sistem administrasiyang efektif dan efisien memudahkan proses kerja karyawan.

Faktor hygine/pemeliharaan (ekstrinsik) adalah faktor yang penting untuk adanya motivasi ditempat kerja. Faktor ini tidak mengarah pada pada peningkatan motivasi positif pada jangka panjang tetapi apabila faktor ini tidak ada maka akan menimbulkan ketidakpuasan dan bersifat ekstrinsik atau bersumber dari luar diri yang menetukan perilaku seseorang dalam kehidupannya, yang temasuk dalam faktor pemeliharaan (ekstrinsik) adalah gaji, hubungan antara pekerja, status seseorang dalam organisasi, kebijakan organisasi, kondisi kerja dan sistem administrasi dalam organiasasi.[footnoteRef:98] Hasil ini sejalan dengan penelitian[footnoteRef:99] yang menunjukkan bahwa dimensi ekstrinsik ini memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. [98:  Maslow, Motivasi Dan Kepribadian (Teori Motivasi Dengan Pendekatan Hierarki Kebutuhan Manusia).]  [99:  Teck-Hong and Waheed, “Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory and Job Satisfaction in the Malaysian Retail.”] 


c) Deskripsi Pertanyaan Variabel Kinerja Karyawan
Deskripsi pertanyaan responden untuk pertanyaan kinerja karyawan adalah sebagai berikut:
Tabel 4.11 Deskripsi Responden Tentang Dimensi Kinerja Tugas
	Kode
	Pertanyaan
	Rata-Rata

	X1.1
	Saya berhasil merencanakan pekerjaan saya sehingga selesai tepat waktu
	4,02

	X1.2
	Saya bekerja menuju hasil akhir dari pekerjaan saya
	4,02

	X1.3
	Saya mengingat hasil yang harus saya capai dalam pekerjaan saya
	4,09

	X1.4
	Saya bisa menentukan prioritas dalam pekerjaan saya
	4,05

	X1.5
	Saya bisa memisahkan masalah utama dari masalah lain di tempat kerja saya
	3,62

	X1.6
	Saya dapat melakukan pekerjaan saya dengan baik dengan waktu dan usaha yang minimal
	4,10

	X1.7
	Butuh waktu lebih lama untuk menyelesaikan pekerjaan saya dari yang diharapkan
	3,91

	Rata-Rata
	3,97


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.11 di atas menjelaskan bahwa dari 7 item pernyataan yang digunakan secara rata-rata memiliki skor 3,97 yang berarti secara keseluruhan responden menilai bahwa mereka mampu melaksanakan kinerja tugas seperti mencatat hasil yag di capai dan memisahkan masalah kerja dan masalah pribadi dalam pekerjaan. Dimensi kinerja tugas berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam melakukan tugas pokok atau pekerjaan utamanya sesuai dengan deskripsi kerja, seperti menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan, memenuhi kuantitas kerja, keterampilan kerja, pengetahuan pekerjaan, dan bekerja secara akurat dan rapi.[footnoteRef:100] Keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya akan berdampak bagi perusahaan, karena kinerja perusahaan merupakan kalkulasi dari kinerja individu karyawan.  [100:  Koopmans et al., “Construct Validity of the Individual Work Performance Questionnaire.”] 


Analisis pada Tabel 4.11 menggambarkan bahwa karyawan di PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) melakukan tugas utamanya dengan cukup baik. Hasil jawaban responden karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) menunjukkan rata-rata karyawan menilai bahwa mereka mampu membuat proiritas kerja, bekerja sesuai tujuan perusahaan, dan memanfaatkan waktu secara efektif untuk memperoleh hasil kerja yang diharapkan. Hasil ini mendukung teori yang menyatakan bahwa kinerja tugas yang baik dapat berdampak positif bagi perusahaan, kinerja perusahaan merupakan kalkulasi dari kinerja individu karyawan.[footnoteRef:101] [101:  Koopmans et al.] 





Tabel 14.12 Deskripsi Responden Tentang Dimensi Kinerja Kontekstual
	Kode
	Pertanyaan
	Rata-Rata

	X1.8
	Saya bisa memenuhi janji saya
	4,09

	X1.9
	Saya mampu memenuhi tanggung jawab saya
	4,06

	X1.10
	Kolaborasi dengan rekan kerja yang lain berjalan baik
	3,79

	X1.11
	Orang lain mengerti saya dengan baik ketika saya memberitahu sesuatu
	3,77

	X1.12
	Saya datang dengan ide-ide kreatif di tempat kerja saya
	3,69

	X1.13
	Saya mengambil inisiatif ketika ada sesuatu yang harus diorganisir
	4,06

	X1.14
	Saya memulai pekerjaan baru sendiri ketika pekerjaan yang lama telah selesai
	4,10

	X1.15
	Saya meminta bantuan ketika saya membutuhkan
	3,81

	X1.16
	Saya mencoba belajar dari umpan balik yang saya dapatkan dari orang lain pada pekerjaan 
	4,07

	Rata-Rata
	3,94


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.12 di atas menjelaskan bahwa dari 9 item pernyataan yang digunakan secara rata-rata memiliki skor 3,94 yang berarti secara keseluruhan responden menilai bahwa mereka mampu melaksanakan kinerja kontekstual dengan berkolaborasi dengan rekan kerja, mempunyai ide kreatif, dan memenuhi tanggung jawab. Dimensi kinerja kontekstual berkaitan dengan perilaku individu yang mendukung organisasi, lingkungan sosial, dan psikologis. Kinerja kontekstual merupakan suatu usaha ekstra, inisiatif, antusiasme, perhatian terhadap tugas, ketekunan, motivasi, dedikasi, kreativitas, produktivitas bekerja sama, membantu orang lain, menjaga hubungan interpersonal, dan berkomitmen pada organisasi.[footnoteRef:102] [102:  Koopmans et al.] 


Analisis pada Tabel 4.12 menggambarkan bahwa karyawan di PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) melakukan tugas utamanya dengan cukup baik. Hasil jawaban responden karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) menunjukkan rata-rata karyawan menilai bahwa mereka bisa bertanggung jawab dalam pekerjaannya, berkolaborasi dan bekerja sama dengan rekan kerja, memberikan ide-ide kreatif, saling tolong menolong dengan rekan kerja, mengorganisir kegiatan, dan mendapatkan umpan balik dari orang lain. Kinerja kontekstual memang tidak secara langsung terlibat atau berkontribusi terhadap kegiatan inti organisasi, namun tetap mendukung dalam aspek sosial, psikologis, dan lingkungan organisasi. Hasil ini mendukung teori yang menyatakan bahwa kinerja konsektual yang baik dapat mendukung organisasi, lingkungan sosial, dan psikologis yang baik bagi karyawan.[footnoteRef:103] [103:  Koopmans et al.] 

Tabel 4.13 Deskripsi Responden Tentang Dimensi Prilaku Kerja Kontra Produktif
	Kode
	Pertanyaan
	Rata-Rata

	X1.17
	Saya membuat masalah lebih besar dari mereka ditempat kerja
	4,05

	X1.18
	Saya fokus pada aspek negatif dari sebuah situasi kerja alih-alih pada aspek positif
	4,09

	X1.19
	Saya berbicara dengan rekan kerja saya tentang aspek negatif dari pekerjaan saya
	3,70

	X1.20
	Saya berbicara dengan orang-orang dari luar organisasi tentang aspek negaitf pekerjaan saya
	4,12

	X1.21
	Saya sengaja bekerja lambat
	4,26

	X1.22
	Saya sengaja meninggalkan pekerjaan saya sehingga orang lain yang menyelesaikan
	4,25

	X1.23
	Saya bersikap kasar terhadap seseorang ditempat kerja
	4,32

	X1.24
	Saya bertengkar dengan kolega, atasan, atau klien saya
	4,32

	X1.25
	Saya sengaja membuat kesalahan
	4,38

	Rata-Rata
	4,17


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.13 di atas menjelaskan bahwa dari 9 item pernyataan yang digunakan secara rata-rata memiliki skor 4,17 yang berarti secara keseluruhan responden menilai bahwa mereka melakukan kinerja kontraproduktif dalam porsi rendah, artinya mereka menilai bahwa kinerja mereka sudah produktif. Dimensi perilaku kerja kontraproduktif berkaitan dengan perilaku yang merugikan kesejahteraan organisasi, seperti perilaku yang sering absensi, mengeluh, menghina atau bergosip tentang rekan kerja, berkelahi atau berdebat dengan rekan kerja.[footnoteRef:104] [104:  Koopmans et al.] 


Analisis pada Tabel 4.13 menggambarkan bahwa karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) melakukan perilaku kerja kontraproduktif dalam porsi yang rendah. Hasil jawaban responden karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) menunjukkan rata-rata karyawan menilai bahwa mereka tidak melakukan hal-hal tidak penting di tempat kerja, seperti mengeluh, membuat masalah, bergosip dengan rekan kerja, sengaja meninggalkan pekerjaan, membuat kesalahan dan bekerja lambat, dan bertengkar dengan rekan kerja. 

Rata-rata jawaban responden yang menjawab tidak setuju dengan pernyataan negatif pada kuosioner mengenai perilaku kerja kontraproduktif dapat diartikan bahwa karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) tidak melakukan hal-hal yang merugikan organisasi untuk melakukan hal-hal yang merugikan rekan kerja dan atasan, dan sengaja membuat kesalahan.

1. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis data kuantitatif dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self-efficacy dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Peneliti menggunakan analisis regresi linier yang perhitungannya menggunakan program aplikasi SPSS. Hasil perhitungan dengan rumus analisis regresi linier berganda menggunakan alat bantu perhitungan SPSS sebagai berikut:
Tabel 4.14 Analisis Regresi Linier Berganda
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	17.575
	6.002
	
	2.928
	0.004

	
	Self-Efficacy
	1.224
	0.283
	0.474
	4.320
	0.000

	
	Motivation
	0.860
	0.230
	0.410
	3.742
	0.000

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah, (2023).


Berdasarkan table 17 diatas maka dapat disimpulkan persamaan regresi dalam penelitian ini sebagai berikut:

Dengan uraian sebagai berikut:
1) Konstanta sebesar 17,575 artinya menyatakan bahwa jika variabel independen self-efficacy dan motivasi tetap maka variabel dependen kinerja karyawan adalah sebesar 17,575.
2) Koefisien regresi variabel self-efficacy adalah sebesar 1,224 artinya jika variabel independen lain nilainya tetap dan pengaruh konten mengalami kenaikan 1 dalam satuan maka pemahaman akan kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar sebesar 1,224. 
3) Koefisien regresi variabel motivation adalah sebesar 0,860  artinya jika variabel independen lain nilainya tetap dan pengaruh konten mengalami kenaikan 1 dalam satuan maka pemahaman akan kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar sebesar 0,860. 

1. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis digunakan untuk mengetahui pengaruh secara signifikan masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat dengan menggunakan uji t pada tingkat kepercayaan 95% serta menggunakan derajat kebebasan df (degree freedom).
𝑑ƒ = 𝑛 − 𝑘 – 1
𝑑ƒ = 81 − 1 – 1
𝑑ƒ = 79
Diperoleh nilai t tabel (0,05;79) = 1.66437
Hasil Uji Hipotesis dapat dilihat berikut:
Tabel 4.15 Uji t
	Model
	t
	Sig.

	(Constant)
	2.928
	0.004

	Self-Efficacy
	4.320
	0.000

	Motivation
	3.742
	0.000


Sumber: Data diolah, (2023).
Tabel 4.15 yaitu variabel self-efficacy dengan tingkat signifikansi 5% sebesar 0,000 < 0,05 dan thitung (4,320) > ttabel (1,66437), maka H0 tidak didukung dan Ha didukung, dengan demikian variabel self-efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+). 

Pada variabel motivasi dengan tingkat signifikansi 5% sebesar 0,000 < 0,05 dan thitung (3,742) > ttabel (1,66437), maka H0 tidak didukung dan Ha didukung, dengan demikian variabel motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+).

1. Pembahasan
1. Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung
Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa terdapat pengaruh secara positif dan signifikan antara self-efficacy terhadap kinerjakaryawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) yang dibuktikan dengan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai thitung (4,320) > ttabel (1,66437).  
Hal itu menunjukkan bahwa self-efficacy yang mencakup tingkat, kekuatan, dan generalisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerjakaryawan. Hasil tersebut mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.[footnoteRef:105] [105:  Noviawati, “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Divisi Finance Dan Divisi Human Resource PT. Coca-Cola Distribution Indonesia, Surabaya.”] 

Self-efficacy merupakan rasa percaya diri seseorang dengan kemampuan yang dimilikinya untuk melaksanakan program kerja yang dibebankan. Berdasarkan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel self-efficacy terhadap kinerja karyawan.[footnoteRef:106] Self-efficacy merupakan salah satu prediktor utama dari tindakan seseorang dalam memilih melakukan suatu tugas dan berusaha keras untuk mencapai tujuannya. Karyawan dengan tingkat efficacy diri yang tinggi biasanya menetapkan tujuan kerja yang lebih tinggi dibanding dengan karyawan dengan tingkat efficacy yang rendah. [106:  Bandura, “Self-Efficacy: The Exercise of Control 1st Edition.”] 

Self-efficacy mempengaruhi ketekunan karyawan sehingga mereka mau mencoba tugas-tugas baru dan sulit. Karyawan dengan self-efficacy yang tinggi lebih percaya diri dalam mengambil tugas kerja yang dianggap sulit oleh kebanyakan karyawan, sebaliknya karyawan dengan efficacy diri yang rendah menganggap bahwa dirinya tidak mampu belajar dan mengerjakan pekerjaan yang sulit. 
Karyawan yang memiliki hasrat keyakinan yang kuat mengenai kemampuannya dalam menyelesaikan tugas dalam sitiasi sulit cenderung percaya diri menangani tugas-tugas yang menantang dan lebih baik dalam menangani masalah dari pada karyawan dengan tingkat efficacy diri yang rendah sehingga berdampak pada kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan.

2. Pengaruh Motivation Terhadap Kinerja Karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung
Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa terdapat pengaruh secara positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerjakaryawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) yang dibuktikan dengan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai thitung (3,742) > ttabel (1,66437).  Hal itu menunjukkan bahwa motivasi yang mencakup motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerjakaryawan. Hasil tersebut mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.[footnoteRef:107] [107:  Teck-Hong and Waheed, “Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory and Job Satisfaction in the Malaysian Retail.”] 

Motivasi merupakan semua kekuatan pendorng internal dan eksternal yang membuat individu melakukan sesuatu kegiatan, penentu batas-batas dan bentuk kegiatan, dan menjadi penentu tujuan dari kegiatan yang dilakukann.[footnoteRef:108] Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel motivasi terhadap kinerja karyawan. [108:  Maxwell Osei, “The Effect Of Motivation On Employee Performance In Ghana Education Service: A Case Study Of Angel Educational Complex.”] 

Motivasi membuat karyawan memiliki semangat tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sehingga memberikan dampak positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Motivasi menggerakkan karyawan untuk bekerja lebih giat, menciptakan perasaan gembira, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan semua upaya untuk mencapai tujuan perusahaan.
Motivasi menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat. Karyawan yang bekerja dengan orang-orang yang termotivasi membuat pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat, artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang ditetapkan dan dalam waktu yang sudah ditentukan. Motivasi membuat karyawan merasa senang melakukan pekerjaannya, dirinya juga merasa dihargai dan diakui karena pekerjaan tersebut betul-betul berharga bagi orang yang termotivasi sehingga orang tersebut akan bekerja keras. Hal ini karena dorongan yang begitu tinggi membuahkan hasil sesuai target yang ditetapkan perusahaan.

3. Pengaruh Self-Efficacy dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung Dalam Presfektif Bisnis Islam
Self-efficacy berkaitan dengan penilaian seseorang terhadap kemampuan yaitu berkaitan dengan seberapa besar keyakinan seseorang terhadap kapasitas dan kompetensi yang dimilikinya untuk bisa menyelesaikan pekerjaan dengan sukses. Konsep yang dikemukakan oleh Bandura tersebut sebenarnya telah dijelaskan dalam Al-Qur’an dan berkaitan dengan konsep keimanan.
Adanya keimanan dalam diri seseorang tersebut kemudian melahirkan sikap-sikap terpuji yakni sikap tawakkal kepada Allah dalam segala upaya-upayanya, sabar atau konsisten dalam rintangan kesulitan bahkan kegagalan serta bersyukur terhadap keberhasilan yang diperoleh. Hal-hal tersebut bertolak belakang dengan konsep yang selama ini berkembang di Barat yang tidak mengaitkan konsep keimanan dengan self-efficacy. Ketiadaan keimanan dalam konsep tersebut berdampak pada ketiadaan ekspektasi atau harapan seseorang terhadap rahmat dan pertolongan Allah. Selain itu, ketiadaan keimanan dalam konsep Barat tersebut juga berdampak pada tidak adanya keterlibatan Allah dalam usaha manusia. 
Sebagaimana Allah Swt. berfirman dalam surah ArRad 13:11.
لَهُۥ مُعَقِّبَٰتٌ مِّنۢ بَيْنِ يَدَيْهِ وَمِنْ خَلْفِهِۦ يَحْفَظُونَهُۥ مِنْ أَمْرِ ٱللَّهِ ۗ إِنَّ ٱللَّهَ لَا يُغَيِّرُ مَا بِقَوْمٍ حَتَّىٰ يُغَيِّرُوا۟ مَ بِأَنفُسِهِمْ ۗ وَإِذَآ أَرَادَ ٱللَّهُ بِقَوْمٍ سُوٓءًا فَلَا مَرَدَّ لَهُۥ ۚ وَمَا لَهُم مِّن دُونِهِۦ مِن وَالٍ
“Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang menyertainya secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan suatu kaum hingga mereka mengubah apa yang ada pada diri mereka. Apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, tidak ada yang dapat menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia.” (Q.S. Ar-Rad [13] : 11).[footnoteRef:109] Dalam pandangan bisnis Islam, self-efficacy atau keyakinan pada diri sendiri sangat penting dalam memulai suatu usaha, karena keyakinan membuat seseorang mampu mengerahkan seluruh tindakan dan perilakunya. Tanpa suatu keyakinan pada diri, seseorang akan selalu merasa dalam keraguan sehingga jiwanya mudah terombang-ambing dan mengikuti arus yang akan membawanya dan akan lemah dan rapuh dan akhirnya mudah terpengaruh oleh pihak lain. [109:  Al-Qur’an dan Terjemahannya.] 

Sehingga self-efficacy mampu memberikan pengaruh akan kinerja karyawan dimana adanya kemampuan seseorang dan keingan dalam menyelesaikan pekerjaan serta menjalankan tanggu jawab yang sudah diberikan, selain self-efficacy terdapat motivasi yang juga merupakan faktor pendorong akan peningkatan kinerja karyawan.
Motivasi adalah kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau gerakan yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang member kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.[footnoteRef:110]  [110:  Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas Apa Dan Bagaimana (Jakarta : BUMI AKSARA, 2003).] 

Untuk mengetahui motivasi kerja dalam Islam, kita perlu memahami terlebih dahulu fungsi dan kedudukan bekerja. Mencari nafkah dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia, di antaranya kebutuhan fisik. Salah satu cara memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja. Motivasi kerja dalam Islam itu adalah untuk mencari nafkah yang merupakan bagian dari ibadah. Motivasi dalam Islam bukan hanya untuk mengejar hidup hedonis, status, atau bahkan mengejar kekayaan dengan segala cara. Dengan demikian, motivasi dalam Islam, bukan hanya memenuhi nafkah semata tetapi sebagai kewajiban beribadah kepada Allah setelah ibadah fardlu lainnya. Bekerja untuk mencari nafkah adalah hal yang istimewa dalam pandangan Islam. 
Hal tersebut sesuai dengan firman Allah Swt. dalam Q.S. Al-Jumu’ah 62:10 yaitu:
فَاِذَا قُضِيَتِ الصَّلٰوةُ فَانْتَشِرُوْا فِى الْاَرْضِ وَابْتَغُوْا مِنْ فَضْلِ اللّٰهِ وَاذْكُرُوا اللّٰهَ كَثِيْرًا لَّعَلَّكُمْ تُفْلِحُوْنَ
“Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah kamu di bumi, carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-banyaknya agar kamu beruntung.” (Q.S. Al-Jumu’ah [62]: 10).[footnoteRef:111] [111:  Al-Qur’an dan Terjemahannya.] 

Dalam ayat ini menjelaskan bahwa apabila jika setelah salat wajib telah dilaksanakan di awal waktu dengan berjamaah di masjid yaitu maka bertebaranlah kamu di bumi, kembali bekerja dan berbisnis; carilah karunia Allah, rezeki yang halal, berkah, dan melimpah dan ingatlah Allah banyak-banyak ketika salat maupun ketika bekerja atau berbisnis agar kamu beruntung, menjadi pribadi yang seimbang, serta sehat mental dan fisik. Dalam motivasi untuk memenuhi karakter yang harus dimiliki oleh seorang pekerja dalam Islam yaitu sebagai berikut: 
a) Pekerja Keras (Hard Worker). Kerja keras adalah modal dasar keberhasilan seseorang. Hampir semua succesful start up butuh workaholics. Entrepreneur sejati tidak pernah lepas dari kerjanya, bahkan saat tertidur pun otaknya bekerja dan berpikir tentang bisnisnya.[footnoteRef:112] Salah satu elemen penting dalam keberhasilan kerja keras adalah berserah diri kepada Allah Swt. dengan selalu berdoa kepada-Nya. Kerja keras yang diiringi dengan doa akan memperoleh kesuksesan.  [112:  MM Dr. Kabul Wahyu Utomo, M.Si Rizqon Halal Syah Aji, Ph.D Havis Aravik, M.SI, “Islamic Entrepreneurship: Konsep Berwirausaha Ilahiyah.,” Edu Pustaka, 2022, 1–266.] 


b) Tidak Pernah Menyerah (Never Serrender) Seorang pekerja sejati pantang menyerah. Selalu punya semangat untuk maju. 
c) Memiliki Semangat (Spirit) Seorang pekerja harus berani tampil beda dan memiliki semangat lebih dalam berwirausaha. Masalah dan tantangan harus dihadapi dan dijadikan obat untuk menjadi lebih baik dan lebih mampu lagi, serta kegagalan yang dialami harus dijadikan koreksi dan evaluasi untuk perbaikan di masa depan untuk bangkit dan bangkit lagi.[footnoteRef:113] Semangat tersebut harus didukung dengan antara lain yaitu kemauan kuat untuk berkarya dengan semangat mandiri, berani membuat keputusan yang tepat dan tidak takut mengambil risiko, kreatif dan inovatif, tekun, teliti, dan produktif, sertakan berkarya dengan spirit kebersamaan dan etika bisnis yang sehat. Memiliki komitmen (Committed) yang tinggi.  [113:  Bintoro and Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan.] 



BAB V
PENUTUP
1. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan mengenai “Pengaruh Self-Efficacy dan Motivation Terhadap Kinerja Karyawan Dalam Presfektif Bisnis Islam (Studi Pada Perusahaan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung)” maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Self-efficacy  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung. Karyawan yang memiliki hasrat keyakinan yang kuat mengenai kemampuannya dalam menyelesaikan tugas,pada sitiasi sulit cenderung percaya diri menangani tugas-tugas yang menantang dan lebih baik dalam menangani masalah dari pada karyawan dengan tingkat efficacy diri yang rendah sehingga berdampak pada peningkatkan kinerja karyawan.
2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung. Motivasi menciptakan gairah kerja dan perasaan gembira, dengan perasaan gembira dan gairah kerja yang tinggi dapat memberikan perasaan puas bagi karyawan sehingga produktivitas kerja meningkat. Hal ini karena dorongan yang begitu tinggi membuahkan hasil kerja sesuai target yang ditetapkan perusahaan.

1. Saran
Setelah melakukan penelitian dan menarik kesimpulan maka peneliti memberikan beberapa saran sebagai berikut:
1. PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung sebaiknya meningkatakan motivasi intrinsik karyawan melalui pendidikan dan pelatihan untuk mengembangkan potensi dan meningkatkan kualitas kerja karyawannya terutama dalam hal pengetahuan, kemapuan, keahlian dan dikap kerja. Selanjutnya perusahaan juga perlu melakukan penialian prestasi kerja karena bagi karyawan merupakan bentuk pengakuan hasil kerjanya selama ini dan kemudian menimbulkan harapan untuk memperoleh kompensasi dari perusahaan.
2. PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung sebaiknya meningkatakan motivasi ekstrinsik karyawan terutama dalam hal pemeliharaan hubungan antar pekerja, status seseorang dalam perusahaan, kebijakan perusahaan, kondisi kerja dan sistem administrasi dalam perusahaan.
3. PT Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung sebaiknya lebih memperhatikan dan meningkatkan dimensi tingkat melalui beberapa cara, yaitu antara lain dengan memberikan umpan balik dari rekan kerja dan atasan kepada karyawan mengenai kinerjanya selama ini dan memberikan masukan positif serta persuasi sosial tentang kemampuan yang dimilikinya dari orang yang berpengaruh (rekan kerja atau atasan) untuk meyakinkan bahwa dia cukup mampu melakukan suatu tugas.
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Lampiran 1
Kuisioner Penelitian

KUISIONER PENELITIAN
Yth. Saudara/i
Saya Adit Setiawan (1951040217) Mahasiswa Fakultas Syari’ah Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampung Jurusan Manajemen Islam Bisnis. Saat ini saya sedang melakukan penelitian guna menyelesaikan skripsi mengenai “Pengaruh Self-Efficacy dan Motivation Terhadap Kinerja Karyawan Dalam Presfektif Bisnis Islam (Studi Pada Perusahaan PT. Indonesia Comnets Plus (ICON+) Lampung)” Untuk itu peneliti mengharapkan bantuan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner yang telah disediakan. Tujuan pengisian kuesioner ini untuk memperoleh data yang bersesuaian dengan topik skripsi yang akan saya buat.
Atas bantuan Bapak/Ibu/Saudara/I untuk mengisi kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih.
IDENTITAS RESPONDEN
1. Jenis Kelamin :                        Laki-laki                        Perempuan
2. Usia :                                       21 – 30 Tahun               31 – 40 Tahun
                                                    > 40 Tahun             v

3. Masa Kerja:        	           < 1 Tahunv

		           1 – 2 Tahunv

		            2 – 3 Tahunv

		           3 > Tahun
4. Pendidikan:               	           S1v

		           D3v
v

[bookmark: _GoBack]		           SMA
Lampiran 2
Responden Kuisioner Variabel Self-Efficacy
	N
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	X1.4
	X1.5
	X1.6
	X1.7
	X1.8
	X1.9
	Total

	1
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	36

	2
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	36

	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	40

	5
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	5
	34

	6
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	7
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	39

	8
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	32

	9
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	34

	10
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	34

	11
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	35

	12
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	36

	13
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	42

	14
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	42

	15
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	3
	28

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	36

	17
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	18
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	34

	19
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	35

	20
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	3
	34

	21
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	36

	22
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	39

	23
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	3
	37

	24
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	37

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	26
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	36

	27
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	35

	28
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	4
	34

	29
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	5
	3
	4
	34

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	36

	31
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	30

	32
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	34

	33
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	39

	34
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	3
	4
	36



	35
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	3
	34

	36
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	34

	37
	2
	2
	3
	2
	2
	2
	3
	3
	3
	22

	38
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	34

	39
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	40

	40
	1
	2
	2
	1
	2
	2
	2
	3
	3
	18

	41
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	33

	42
	4
	3
	3
	5
	4
	3
	4
	4
	5
	35

	43
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	35

	44
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	5
	4
	3
	34

	45
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	32

	46
	5
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	3
	36

	47
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	5
	37

	48
	3
	5
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	34

	49
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	33

	50
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	36

	51
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	34

	52
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	5
	37

	53
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	37

	54
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	34

	55
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	56
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	32

	57
	1
	2
	1
	3
	2
	1
	2
	1
	1
	14

	58
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	33

	59
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	38

	60
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	33

	61
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	39

	62
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	4
	32

	63
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	35

	64
	4
	3
	4
	4
	3
	5
	4
	3
	5
	35

	65
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	33

	66
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	35

	67
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	41

	68
	3
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	69
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	38

	70
	4
	4
	3
	5
	3
	5
	4
	4
	4
	36



	71
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	3
	4
	5
	36

	72
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	73
	4
	3
	5
	3
	4
	4
	5
	4
	5
	37

	74
	4
	5
	4
	3
	4
	4
	5
	3
	4
	36

	75
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	32

	76
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	3
	37

	77
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	36

	78
	5
	4
	3
	4
	3
	5
	5
	4
	4
	37

	79
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	37

	80
	4
	3
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	40

	81
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	37




Lampiran 3
Responden Kuisioner Variabel Motivation
	N
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	X2.7
	X2.8
	X2.9
	X2.10
	X2.11
	X2.12
	Total

	1
	3
	4
	3
	4
	4
	5
	3
	3
	4
	5
	5
	4
	47

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

	3
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	3
	4
	3
	3
	5
	4
	48

	4
	4
	5
	3
	4
	4
	3
	5
	3
	5
	4
	5
	4
	49

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

	6
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	51

	7
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	50

	8
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	45

	9
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	5
	46

	10
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	45

	11
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	47

	12
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	43

	13
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	4
	49

	14
	3
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	3
	4
	4
	3
	50

	15
	4
	3
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	43

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	50

	17
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	3
	55

	18
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	4
	44

	19
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	48

	20
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	50



	21
	4
	5
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	45

	22
	5
	4
	4
	4
	3
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	49

	23
	4
	3
	4
	4
	3
	5
	3
	5
	5
	4
	5
	4
	49

	24
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	46

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	26
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	50

	27
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	45

	28
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	54

	29
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	50

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	47

	31
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	43

	32
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	45

	33
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	56

	34
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	46

	35
	4
	4
	5
	5
	4
	3
	5
	4
	4
	3
	5
	4
	50

	36
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	47

	37
	3
	1
	2
	2
	1
	1
	3
	1
	3
	2
	2
	1
	22

	38
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	5
	45

	39
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	3
	4
	53

	40
	2
	2
	1
	2
	3
	3
	3
	2
	2
	2
	1
	1
	24

	41
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	46

	42
	3
	4
	3
	5
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	3
	3
	45

	43
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	46



	44
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	5
	3
	4
	4
	3
	4
	47

	45
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	43

	46
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	54

	47
	4
	4
	3
	5
	3
	4
	4
	4
	3
	5
	4
	4
	47

	48
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	45

	49
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	5
	4
	46

	50
	4
	3
	3
	4
	5
	4
	3
	4
	3
	4
	5
	4
	46

	51
	3
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	5
	4
	4
	45

	52
	3
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	3
	48

	53
	5
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	5
	5
	48

	54
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	3
	44

	55
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	47

	56
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	47

	57
	1
	2
	2
	3
	1
	2
	5
	2
	1
	2
	3
	2
	26

	58
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	45

	59
	4
	5
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	46

	60
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	3
	4
	4
	5
	47

	61
	4
	3
	4
	3
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	45

	62
	3
	4
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	44

	63
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	45

	64
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	3
	5
	48

	65
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	45

	66
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	46



	67
	3
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	3
	4
	5
	4
	4
	50

	68
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	44

	69
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	48

	70
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	44

	71
	3
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	43

	72
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	51

	73
	3
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	47

	74
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	3
	5
	4
	45

	75
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	47

	76
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	47

	77
	4
	3
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	49

	78
	4
	5
	5
	3
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	3
	3
	44

	79
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	50

	80
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	56

	81
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	46




Lampiran 4
Responden Kuisioner Variabel Kinerja Karyawan
[image: ]
[image: ]
[image: ]
Lampiran 5
Uji Validitas Variabel Self-Efficacy
	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.866

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	304.943

	
	df
	36

	
	Sig.
	.000



[image: ]
Lampiran 6
Uji Validitas Variabel Motivation
	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.895

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	301.912

	
	df
	66

	
	Sig.
	.000



[image: ]
Lampiran 7
Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan
	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.898

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	1218.780

	
	df
	300

	
	Sig.
	.000



Lampiran 8
Uji Reliabilitas Variabel Self-Efficacy
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.773
	10



Uji Reliabilitas Variabel Motivation
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.757
	13



Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.753
	26



Lampiran 9
Analisis Regresi Linier Berganda

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	17.575
	6.002
	
	2.928
	.004

	
	Self-Efficacy
	1.224
	.283
	.474
	4.320
	.000

	
	Motivation
	.860
	.230
	.410
	3.742
	.000

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan





20 Mbps	
Iconnet	Indihome	Biznet	MNC Play	214320.0	345000.0	250000.0	390500.0	50 Mbps	
Iconnet	Indihome	Biznet	MNC Play	438850.0	560000.0	350000.0	720500.0	100 Mbps	
Iconnet	Indihome	Biznet	MNC Play	704850.0	915000.0	550000.0	1.0205E6	



Data Absensi Karyawan PT. Indonesia Comnets Plus (Icon +)

Jumlah Karyawan	Januari	Februari	Maret	April	Mei	Juni	Juli	Agustus	September	Oktober	November	Desember	81.0	81.0	81.0	81.0	81.0	81.0	81.0	81.0	81.0	81.0	81.0	81.0	Hari Kerja	Januari	Februari	Maret	April	Mei	Juni	Juli	Agustus	September	Oktober	November	Desember	22.0	19.0	20.0	20.0	20.0	18.0	22.0	21.0	19.0	23.0	21.0	20.0	Jumlah Absensi (Orang(	Januari	Februari	Maret	April	Mei	Juni	Juli	Agustus	September	Oktober	November	Desember	13.0	8.0	10.0	23.0	17.0	10.0	11.0	13.0	9.0	6.0	15.0	25.0	Tingkat Absensi (%)	Januari	Februari	Maret	April	Mei	Juni	Juli	Agustus	September	Oktober	November	Desember	0.73	0.52	0.62	1.42	1.05	0.69	0.62	0.76	0.58	0.32	0.88	1.54	



Target dan Realisasi Penjualan P T Indonesia Comnets Plus (ICON+) 2022

Target	Januari	Februari	Maret	April	Mei	Juni	Juli	Agustus	September	Oktober	November	Desember	550.0	650.0	700.0	800.0	1000.0	1150.0	1200.0	1350.0	1500.0	1550.0	1700.0	1700.0	Realisasi	Januari	Februari	Maret	April	Mei	Juni	Juli	Agustus	September	Oktober	November	Desember	448.0	432.0	505.0	406.0	723.0	845.0	899.0	1145.0	1200.0	1223.0	872.0	921.0	
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N Y1.1Y1.2Y1.3Y1.4Y1.5Y1.6Y1.7Y1.8Y1.9Y1.10Y1.11Y1.12Y1.13Y1.14Y1.15Y1.16Y1.17Y1.18Y1.19Y1.20Y1.21Y1.22Y1.23Y1.24Y1.25Total

1 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 5 4 4 4 5 4 98

2 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 110

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 97

4 4 5 5 4 3 4 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 4 5 3 5 4 5 5 5 5 112

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 101

6 5 5 4 4 2 5 5 5 5 3 3 4 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 108

7 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 107

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 99

9 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 5 5 4 102

10 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3 5 5 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 101

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 107

12 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 102

13 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 115

14 4 5 5 4 3 5 4 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 5 3 5 5 4 5 5 5 110

15 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 94

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 5 3 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 105

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 125

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 99

19 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 103

20 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 109

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 105

22 4 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 4 5 5 106

23 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 116

24 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 2 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 106

25 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 118

26 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 2 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 97

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 101

28 5 5 5 4 3 4 5 5 4 3 2 3 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 107

29 5 4 4 4 4 5 4 5 4 3 3 3 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 4 5 5 105

30 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 102
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31 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 97

32 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 94

33 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 3 2 4 3 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 107

34 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 101

35 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 1 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 101

36 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 3 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 101

37 1 2 2 2 1 1 3 2 1 3 3 3 3 2 3 2 2 1 4 2 1 3 3 3 3 56

38 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 5 5 104

39 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 108

40 1 2 2 3 3 3 3 1 1 1 4 4 3 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 52

41 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 5 5 5 5 96

42 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 2 4 5 4 4 4 3 3 4 5 5 4 5 4 101

43 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 103

44 4 3 3 4 4 4 5 5 4 5 4 3 5 5 3 5 4 5 3 5 4 5 5 5 5 107

45 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 98

46 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 111

47 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 108

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97

49 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 108

50 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4 5 104

51 5 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 3 5 4 99

52 5 4 5 3 4 5 3 4 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 107

53 4 5 5 4 2 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 103

54 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100

55 4 5 5 4 3 3 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 103

56 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 106

57 2 3 2 1 2 2 1 2 2 3 2 3 2 2 3 2 1 2 3 2 1 2 2 2 3 52

58 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 95

59 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 106

60 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 103
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61 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 111

62 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 100

63 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 96

64 4 5 4 4 1 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 102

65 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 96

66 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 97

67 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 109

68 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 94

69 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 105

70 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 99

71 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 5 92

72 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 92

73 3 4 3 5 4 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 98

74 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 105

75 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 88

76 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 3 4 2 2 3 2 1 2 3 2 1 1 77

77 3 4 3 4 4 3 5 4 4 3 4 1 4 4 3 3 5 5 3 5 5 4 5 4 5 97

78 3 5 4 3 5 5 4 4 3 4 5 3 4 5 3 4 3 4 4 3 5 3 4 4 4 98

79 3 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 3 3 95

80 4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 5 4 5 100

81 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 115


image5.png
Anti-image Matrices

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9

Anti-image Covariance  X1.1 .380 -115 -.083 -.025 .054 -151 -124 -144 107
X1.2 -115 515 -194 -.088 -106 .021 021 .069 032

X1.3 -.083 -194 481 .059 -.098 -.022 .008 -018 -074

X1.4 -.025 -.088 .059 683 -.094 -.093 -010 -.068 -.031

X1.5 .054 -106 -.098 -.094 ATT -.045 -122 -.097 -.070

X1.6 -151 021 -.022 -.093 -.045 448 -.044 -.006 -167

X1.7 -124 021 .008 -.010 -122 -044 592 -.046 -.037

X1.8 -144 .069 -018 -.068 -.097 -.006 -.046 504 -138

X1.9 107 .032 -074 -.031 -.070 -167 -.037 -138 .607

Anti-image Correlation  X1.1 812* -.259 -194 -.048 126 -.366 -.262 -.329 222
X1.2 -.259 .825% -.390 -148 -213 044 .038 136 057

X1.3 -194 -390 8717 104 -.204 -.047 015 -.036 -137

X1.4 -.049 -148 104 .920° -164 -169 -015 -116 -.048

X1.5 126 -213 -.204 -164 .889? -.098 -229 -198 -130

X1.6 -.366 044 -.047 -169 -.098 877% -.085 -013 =321

X1.7 -.262 .038 015 -015 -229 -.085 917? -.084 -.062

X1.8 -329 136 -.036 -116 -198 -013 -.084 878% -.250

X1.9 222 057 -137 -.048 -130 -321 -.062 -.250 8247

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)




image6.png
Anti-image Matrices

x24 x2.2 X3 X8 X210 X2
Anti-image Covariancs X214 639 020 -151 064 -039 036 042 128 07t 007 -2t
x2.2 020 596 076 -103  -112  -059 067 012 -3 032 -040
x23 RE -078 547 018 -012 -2 15 078 097 005 -023
x2.4 064 103 -018 625 -019 03t 128 043 083 -128 123
X2.5 038 o112 072 -oig 509 -095 088 -082 016 -089 016
X2.6 0% 058 -021 03t -095 568 180 -033  -030 0867 -102
X1 010 -1a1 023 -038 095 -044 078 -003 057 -022 062
x28 042 067 115 126 -068  -160 531 030 -088 028 013
x2.9 128 -072 078 043 082 -033 -030 501 047 -4 073
X210 -on 133 097 083 -016  -030 008 -047 633 -031 074
X211 007 032 095 -128  -069  -087 028 -081 -031 679 093
X212 -an 040 -023 123 016 -102 013 073 074 -083 569
Anti-image Conrslation X214 875° 032 255 102 -083 061 073 -208 -112 010 -200
x2.2 032 880° 134 -169  -188  -101 1o 122 218 051 -070
x23 288 134 890" -03 128 -038 213 - 165 156 -041
x2.4 102 188 -031 876" 032 052 -219 o7t 13 e 207
X2.5 083 -188 126 -032 919°  -183 132 a2 138 -025 -108 027
X2.6 061 -101 038 052 -183 907°  -083  -201 088 -048 108 -180
X1 ot4 197 03 -081 132 083 800"  -M1s  -004 077 -028 089
x28 073 Mg 213 o218 a2 -201 118 876" 084 ATt 047 023
x29 208 -122 137 o7t 138 -088 004 -04 928° 077 -085  -126
X210 112 -216 165 -3t 025 -048 077 ATt 077 897" -p4s 123
X211 010 051 188 -1%8  -108 108 -028 047 085 -048 o7 -4
X212 20 -070 04t 207 027 -180 089 023 126 123 -149 a06°

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
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