
 
 

 
 

SKRIPSI 

  

ANALISIS MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA DALAM 

MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN PADA BANK 

MUAMALAT KCP PAREPARE 

 

 

 

 

 

OLEH: 

 

NURILMI M.WAHYUDI 

NIM.  19.2300.001 

 

 

 

 

PROGRAM STUDI PERBANKAN SYARIAH 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 

INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI (IAIN) 

PAREPARE 

 

2025 M / 1446 H 



 
 

ii 

ANALISIS MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA DALAM 

MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN PADA BANK 

MUAMALAT KCP PAREPARE 

 

 

SKRIPSI 

 

Diajukan Untuk Memenuhi Syarat Ujian Seminar Skripsi 

 

OLEH: 

 

 

NURILMI M.WAHYUDI 

NIM.  19.2300.001 

 

 

  

 

 

PROGRAM STUDI PERBANKAN SYARIAH 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 

INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI (IAIN) 

PAREPARE 

 

2025 M / 1446 H 



 
 

 

iii 

PERSETUJUAN KOMISI PEMBIMBING 

Judul Skripsi                 :Analisis motivasi dan kepuasan kerja dalam 

meningkatkan kinerja karyawan pada bank 

muamalat KCP parepare 

Nama Mahasiswa        : Nurilmi M.Wahyudi  

Nomor Induk Mahasiswa  : 19.2300.001 

Program Studi        : Perbankan Syariah 

Fakultas         : Ekonomi Dan Bisnis Islam 

Dasar Penetapan Pembimbing : Surat Penetapan Pembimbing Skripsi 

   Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

   B.5216/In.39/FEBI.04/PP.00.9/09/2023  

 

Disetujui Oleh: 

Pembimbing Utama   :Dr. Muzdalifah Muhammadun, M.Ag 

NIP   :197102082001122002 (...........................) 

Pembimbing Pendamping  :Dr. Emily Nur Saidy, M.E 

NIP    :199008312020122012 (...........................) 

 

 Mengetahui:  

 Dekan, 

 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

 

 

Dr. Muzdalifah Muhammadun, M.Ag 

NIP: 19710208 200112 2 002 



 
 

 

iv 

PENGESAHAN KOMISI PENGUJI 

Judul  Skripsi : Analisis motivasi dan kepuasan kerja dalam 

meningkatkan kinerja karyawan pada bank 

muamalat KCP parepare 

Nama Mahasiswa : Nurilmi M. Wahyudi 

Nomor Induk Mahasiswa : 19.2300.001 

Program Studi : Perbankan Syariah 

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis Islam 

Dasar Penetapan Pembimbing : B.5216/In.39/FEBI.04/PP.00.9/09/2023 

Tanggal Kelulusan : 24 Januari 2025 

                       Disetujui Oleh Komisi Penguji 

Dr. Muzdalifah  Muhammadun, M.Ag.    ( Pembimbing I )               

Dr. Emily Nur Saidy.                                ( Pembimbing II )             

I Nyoman Budiono, M.M.                         ( Penguji I )                      

Misdar, S.E., M.M.                                    ( Penguji II )                    

                                       Mengetahui : 

                                    Dekan, 

                                    Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

 

 

     Dr. Muzdalifah Muhammadun, M.Ag 

         NIP 19710208 200112 2 002 



 
 

 

v 

KATA PENGANTAR 

حِيْ  حْوَيِ الرَّ نِ بِسْــــــــــــــــــنِ اللهِ الرَّ  

ًْبيَِاءِ  َ  الَْحَوْسُ ِللهِ رَبِّ الْعَالَوِيْيَ، وَالصَّلاةَُ وَالسَّلامَُ عَلىَ أشَْرَفِ الْأ

سٍ وَعَلىَ الَِهِ وَاصَْحَبِهِ أجَْوَعِيْيَ.  وَالْوُرْسَلِيْيَ سَيِّسًَِا هُحَوَّ

Puji syukur penulis panjatkan kehadirat Allah swt . Berkat hidayah, Rahmat 

Taufik dan karunia-Nya, penulis dapat menyelesaikan tulisan ini sebagai salah satu 

syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi (S.E) pada program studi Perbankan 

Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri (IAIN) 

Parepare. Oleh karena itu, tiada kata yang terindah selain ucapan syukur tak terhingga 

karena penulis dapat menyelesaikan tulisan ini yang berjudul "Analisis Motivasi dan 

Kepuasan Kerja dalam meningkatkan Kinerja Karyawan pada Bank Muamalat KCP 

Parepare". Dapat terselesaikan dengan baik. Shalawat serta salam semoga selalu 

tercurahkan kepada baginda tercinta kita, Nabi Muhammad Saw, yang selalu kita 

nanti-nantikan syafaatnya di akhirat nanti. 

Rasa syukur yang sedalam-dalamnya serta terima kasih penulis haturkan 

dengan setulus tulusnya kepada kedua orang tua yang penulis hormati, sayangi dan 

cintai. Ayahanda tersayang  Muh. Wahyudi  dan Ibunda tercinta Jusmawati, yang 

selalu mendoakan dan memberikan segala hal-hal yang terbaik bagi penulis. Serta 

ucapan terimakasih untuk kedua saudara-saudara saya Khalik Wahyudi, mereka yang 

senantiasa memberikan semangat.  Tidak lupa saya ucapkan terimakasih banyak 

kepada seluruh pihak keluarga yang selama ini telah membantu saya dalam proses 

penyusunan skripsi ini. 

Dengan segenap rasa syukur kepada Allah SWT, penulis ingin mengucapkan 

ungkapan terima kasih sebaik-baiknya dan penghargaan yang setinggi-tingginya 

kepada mereka, orang-orang pilihan yang ditakdirkan Allah menjadi pembimbing, 

motivator serta pendukung penulis selama mengerjakan skripsi ini; 



 
 

 

vi 

1. Bapak Prof. Dr. Hannani, M.Ag. Selaku Rektor Institut Agama Islam Negeri 

Parepare. 

2. Ibu Dr. Muzdalifah Muhammadun, M.Ag, selaku dekan Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis Islam, Institut agama Islam Negeri Parepare. Sekaligus sebagai 

Dosen pembimbing I yang senantiasa memberikan arahan, pemikiran, kritik 

dan saran dalam penyelesaian skripsi ini. 

3. Bapak Inyoman Budiono, M.M, Selaku ketua Program Studi Perbankan 

Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, selaku penguji I yang telah 

bersedia meluangkan waktu, tenaga, dan pikiran dalam membimbing dan 

mengarahkan penulis. 

4. Bapak Nur Hishaly GH, Selaku dosen pembimbing akademik. Institut 

Agama Islam Negeri Parepare.  

5. Ibu Dr. Emily Nur Saidy, M.E selaku pembimbing ke II yang telah bersedia 

meluangkan waktu, tenaga, dan pikiran dalam membimbing dan 

mengarahkan penulis.  

6. Bapak Misdar, S.E., M.M.. sebagai penguji II yang senantiasa memberikan 

kritik, saran serta masukan yang membangun ide-ide kreatif bagi penulis. 

7. Kepada seluruh dosen Prodi Perbankan Syariah maupun dosen yang pernah 

memberikan ilmu bermanfaat kepada penulis selama perkuliahan, Staf 

Fakultas FEBI atas pelayanan administrasi yang sangat membantu penulis, 

dan kepada seluruh Staf Perpustakaan IAIN Parepare yang memudahkan 

penulis mencari referensi bacaan selama mengerjakan skripsi. 

8. Kepada Dr. Abdul Azis, S.E., M.Ak. yang telah memotivasi penulis dan 

senantiasa memberikan nasehat kepada penulis. 

9. Kepada para informan di Bank Muamalat KCP Parepare yang telah bersedia 

memberikan  kontribusinya dalam upaya penulis mengumpulkan data-data 

yang menunjang hasil penelitian skripsi ini. 

10. Kepada orang tua saya bapak Muh.Wahyudi ibu Jusmawati yang selalu 

memberikan nasehat kepada saya.. 



 
 

 

vii 

Barakallahu Fiikum, Semoga Allah SWT memberkahi semua yang telah 

kalian lakukan untuk mendukung serta membantu penulis selama mengenyam 

pendidikan di Institut Agama Islam Negeri Parepare. Sebagai manusia biasa penulis 

tidaklah luput dari kesalahan baik itu dari lisan maupun tulisannya. Maka dari itu 

penulis dengan kerendahan hati memohon maaf apabila selama ini penulis pernah 

melakukan hal-hal yang menggores hati dari saudara &teman-teman sekalian.  

 

Parepare, 23 Januari 2025 

Penulis 

                                                                                                 

 

   NurIlmi M.Wahyudi. 

   NIM. 19.2300.001 



 
 

 

viii 

PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI 

Mahasiswa yang bertanda tangan di bawah ini 

Nama : NurIlmi M.Wahyudi 

Nim : 19.2300.001 

Tempat/Tgl. Lahir : Kanie, 13 Januari 2001 

Program Studi : Perbankan Syariah 

Fakultas  : Ekonomi dan Bisnis Islam 

Judul Skripsi  : Analisis Motivasi dan Kepuasan Kerja Dalam 

Meningkatkan Kinerja Karyawan pada Bank Muamalat 

KCP Parepare 

 

 Menyatakan dengan sesungguhnya dan penuh kesadaran bahwa skripsi ini 

benar merupakan hasil karya saya sendiri. Apab ila dikemudian hari terbukti bahwa ia 

merupakan duplikat, tiruan, plagiat, atau dibuat oleh orang lain, sebagian atau 

seluruhnya, maka skripsi dan gelar yang diperoleh karenanya batal demi hukum. 

 

Parepare, 23 Januari 2024 

Penulis 

 

 

 

NurIlmi M.Wahyudi 

NIM. 19. 2300.001 

 



 
 

 

ix 

ABSTRAK 

NURILMI M.WAHYUDI. Analisis Motivasi dan Kepuasan Kerja dalam 

Meningkatkan Kinerja Karyawan pada Bank Muamalat KCP Parepare (dibimbing 

oleh Muzdalifah Muhammadun dan Emily Nur Saidy) 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran motivasi dan kepuasan kerja 

dalam meningkatkan kinerja karyawan pada Bank Muamalat KCP Parepare. Motivasi 

dan kepuasan kerja merupakan elemen penting yang saling berkaitan dalam 

mendukung keberhasilan perusahaan, terutama dalam sektor perbankan yang 

mengutamakan pelayanan berkualitas.  

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan sumber data meliputi data 

primer dan data sekunder. Teknik pengumpulan data penelitian ini meliputi observasi, 

wawancara, dan dokumentasi yang dilakukan di Bank Muamalat KCP Parepare. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan di bank 

Muamalat KCP Parepare terpenuhi dengan tercapainya pemenuhan kebutuhan 

fisiologis, keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, dan aktualisasi diri. 

Sementara itu, kepuasan kerja ditentukan oleh tanggung jawab yang sesuai, dengan 

adanya pengembangan keterampilan melalui indikator yang terpenuhi seperti values, 

importance, perception, dan outcom serta pemenuhan gaji yang memadai, 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan. Peran dari 

motivasi dan kepuasan kerja menghasilkan semangat kerja yang tinggi, kerja sama 

tim yang solid, dan peningkatan produktivitas. Perhatian perusahaan terhadap 

kebutuhan karyawan, seperti penghargaan dan keseimbangan pekerjaan, terbukti 

meningkatkan motivasi kerja dan kinerja mereka secara signifikan. 

Kata Kunci: motivasi dan kepuasan kerja, kinerja karyawan, Bank Muamalat KCP 

Parepare 
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PEDOMAN TRANSLITERASI 

1. Transliterasi 

a. Konsonan 

Fonem konsonen bahasa Arab yang dalam sistem tulisan Arab 

dilambangkan dengan huruf, dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan 

dengan huruf dan sebagian dilambangkan dengan tanda, dan sebagian lain lagi 

dilambangkan dengan huruf dan tanda. 

Daftar huruf bahasa Arab dan transliterasinya ke dalam huruf Latin: 

Huruf Nama Huruf Latin Nama 

 Alif Tidakdilambangkan Tidakdilambangkan ا

 Ba b be ب

 Ta t te ث

 Tha th tedan ha ث

 jim J je ج

 ha ḥ ح
ha (dengantitik di 

bawah) 

 kha kh kadan ha خ

 dal d de ز

 dhal dh de dan ha ش

 ra r er ر

 zai z zet ز

 sin s es س

 syin sy esdan ye ش
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 shad ṣ ص
es (dengantitik di 

bawah) 

 dad ḍ ض
de (dengantitik di 

bawah) 

 ta ṭ ط
te (dengantitik di 

bawah) 

 za ẓ ظ
zet (dengantitik di 

bawah) 

 ain   komaterbalikkeatas  ع

 gain g ge غ

 fa f ef ف

 qaf q qi ق

 kaf k ka ك

 lam l el ل

 mim m em م

 nun n en ي

 wau w we و

 ha h Ha ه

 hamzah   apostrof ء

 Ya y ye ي

Hamzah (ء) yang diawal kata mengikuti vokalnya tanpa diberi tanda apapun. Jika 

terletak di tengah atau di akhir, ditulis dengan tanda (   ). 

b. Vokal 
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1) Vokal tunggal (monoftong) bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda 

atau harakat, transliterasi sebagai berikut: 

Tanda Nama Huruf Latin Nama 

 Fathah a a ا

 Kasrah i i ا

 Dammah u u ا

2) Vokal rangkap (diftong) bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan 

antara harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 

Tanda Nama Huruf Latin Nama 

يْ۔َ  fathahdanya ai a dan i 

وْ۔َ  fathahdanwau au a dan u 

Contoh: 

 kaifa :كيَْفَ

 ḥaula :حَوْلَ

c. Maddah 

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harkat dan huruf, 

transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 

Harkat 

danHuruf 
Nama 

Huruf 

danTanda 
Nama 

ى۔َا / ۔َ  
fathahdanalifatau 

ya 
ā a dangaris di atas 

ي٘ـِ   kasrahdanya ī i dangaris di atas 

 dammahdanwau ū u dangaris di atas ـوُ٘ 



 
 

xvii 

 

Contoh: 

 māta: هَاثَ 

 ramā: رَ هَی

 qīla: قيِْلَ

 yamūtu: يهَوُْجُ

d. Ta Marbutah 

Transliterasi untuk ta murbatah ada dua: 

1) Ta marbutah yang hidup atau mendapat harkat fathah, kasrah dan 

dammah, transliterasinya adalah [t].  

2) Ta marbutah yang mati atau mendapat harkat sukun, transliterasinya 

adalah [h]. 

Kalau pada kata yang terakhir dengan ta marbutah diikuti oleh kata yang 

menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka ta 

marbutah itu ditransliterasikan dengan ha (h).  

Contoh: 

ضَتُ الذٌََّتِرَوْ   :rauḍah al-jannahataurauḍatuljannah 

ل٘فَاضِاَتِال٘وَسيٌِْتُ اَ   : al-madīnah al-fāḍilahatau al- madīnatulfāḍilah 

 al-hikmah :  الَ٘حكِوَْت

e. Syaddah (Tasydid) 

Syaddah atau tasydid yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan 

dengan sebuah tanda tasydid (ّّــ), dalam transliterasi ini dilambangkan dengan 

perulangan huruf (konsonan ganda) yang diberi tanda syaddah. Contoh: 

 Rabbanā:  ربٌَََّا

 Najjainā:  ٌَريٌََّْا

 al-haqq :  الَ٘حَقُّ

 al-hajj :  الَ٘حَدُّ
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 nuʻʻima:   ٌُعَّنَ

 ʻaduwwun:  عسَُوٌّ

Jika huruf ىbertasydid diakhiri sebuah kata dan didahului oleh huruf 

kasrah ( ِيّّّ۔۔  ), maka ia litransliterasi seperti huruf maddah (i). Contoh: 

 ʻArabi (bukanʻArabiyyatauʻAraby):  عرََبِيٌّ

 ʻAli (bukanʻAlyyatauʻAly):   علَِيٌّ

f. Kata Sandang 

Kata sandang dalam tulisan bahasa Arab dilambangkan dengan huruf لا (alif lam 

ma’arifah). Dalam pedoman transliterasi ini kata sandang ditransliterasi seperti biasa, 

al-, baik ketika diikuti oleh huruf syamsiah maupun huruf qamariah. Kata sandang 

tidak mengikuti bunyi huruf langsung yang mengikutinya. Kata sandang ditulis 

terpisah dari kata yang mengikutinya dan dihubungkan oleh garis mendatar (-), 

contoh:  

 al-syamsu (bukanasy-syamsu) : الَشوَسُْ

لتَُزَ ل٘زَّ لاَ   : al-zalzalah (bukanaz-zalzalah) 

لفلَس٘فَتَُا  : al-falsafah 

لب٘لآِسُا  : al-bilādu 

g. Hamzah 

Aturan transliterasi huruf hamzah menjadi apostrof (  )  hanya berlaku bagi 

hamzah yang terletak di tengah dan di akhir kata. Namun bila hamzah terletak diawal 

kata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan Arab ia berupa alif. 

Contoh:  

ىَ تأَورُوُْ  :ta’murūna 

وْءُ الٌَّ   : al-nau’ 

ءٌ شيَْ   :syai’un 

ورِجُْٲ   :Umirtu 
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h. Kata Arab yang lazim digunakan dalam Bahasa Indonesia 

Kata, istilah atau kalimat Arab yang di transliterasi adalah kata, istilah atau 

kalimat yang belum dibukukan dalam bahasa Indonesia. Kata, istilah atau kalimat 

yang sudah lazim dan menjadi bagian dari pembendaharaan bahasa Indonesia, atau 

sudah sering ditulis dalam tulisan bahasa Indonesia, tidak lagi ditulis menurut cara 

transliterasi diatas. Misalnya kata Al-Qur’an (dar Qur’an), sunnah. Namun bila kata-

kata tersebut menjadi bagian dari satu rangkaian teks Arab, maka mereka harus 

ditransliterasikan secara utuh. Contoh:  

Fī ẓilāl al-qur’an 

Al-sunnah qabl al-tadwin 

Al-ibārat bi ‘umum al-lafẓ lā bi khusus al-sabab 

i. Lafz al-Jalalah)ّّاللّھ( 

Kata “Allah” yang didahului partikel seperti huruf jar dan huruf lainnya atau 

berkedudukan sebagai mudaf ilaih (frasa nominal), ditransliterasi tanpa huruf 

hamzah. Contoh: 

 billah بِاللهِّ  Dīnullah سيِيْاُللهِّ

Adapun ta marbutah di akhir kata yang disandarkan kepada lafẓ al-

jalālah, ditransliterasi dengan huruf [t]. Contoh: 

للھِّهمُْفِيرَحْمةَِا   Hum fī rahmatillāh 

j. Huruf Kapital 

Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital, alam transliterasi ini 

huruf tersebut digunakan juga berdasarkan pada pedoman ejaan Bahasa Indonesia 

yang berlaku (EYD). Huruf kapital, misalnya, digunakan untuk menuliskan huruf 
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awal nama diri (orang, tempat, bulan) dan huruf pertama pada permulaan kalimat. 

Bila nama diri didahului oleh kata sandang (al-), maka yang ditulis dengan huruf 

kapital tetap huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal kata sandangnya. Jika 

terletak pada awal kalimat, maka huruf A dari kata sandang tersebut menggunakan 

huruf kapital (Al-). Contoh: 

Wa mā Muhammadun illā rasūl 

Inna awwala baitin wudi‘a linnāsi lalladhī  bi Bakkata mubārakan 

Syahru Ramadan al-ladhīunzilafih al-Qur’an Nasir al-Din al-Tusī 

Abū Nasr al-Farabi 

Jika nama resmi seseorang menggunakan kata Ibnu (anak dari) dan Abū 

(bapak dari) sebagai nama kedua terakhirnya, maka kedua nama terakhir itu harus 

disebutkan sebagai nama akhir dalam daftar pustaka atau daftar referensi. Contoh: 

Abū al-Walid Muhammad ibnu Rusyd, ditulis menjadi: IbnuRusyd,Abū al-

Walīd Muhammad (bukan: Rusyd, Abū al-Walid MuhammadIbnu) 

Naṣr Ḥamīd Abū Zaid, ditulis menjadi: Abū Zaid, Naṣr Ḥamīd 

(bukan:Zaid, Naṣr Ḥamīd Abū) 

2. Singkatan 

Beberapa singkatan yang dibakukan adalah: 

 Swt.  =   subḥānahū wa ta‘āla 

 Saw.  =   ṣallallāhu ‘alaihi wa sallam 

 a.s.  =   ‘alaihi al- sallām 

 H  =   Hijriah 
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 M  =   Masehi 

 SM  =   Sebelum Masehi 

l.   =   Lahir tahun 

w.   =   Wafat tahun 

QS .../...4 =   QS al-Baqarah/2:187 atau QS Ibrahim/ ..., ayat 4 

HR  =   Hadis Riwayat 

Beberapa singkatan dalam bahasa Arab: 

 صفحة = ص

مكانبدون  = دو  

 صلىالله عليه وسلم = صهعى

 طبعة = ط

 بدونناشر = دن

 إلىآخرها/إلىآخره = الخ

 جزء = خ

Beberapa singkatan yang digunakan secara khusus dalam teks referensi perlu 

dijelaskan kepanjangannya, diantaranya sebagai berikut: 

ed. : Editor (atau, eds [dari kata editors] jika lebih dari satu editor), karena dalam 

bahasa Indonesia kata “editor” berlaku baik untuk satu atau lebih editor  

maka ia bisa saja tetap disingkat ed. (tanpa s). 

Et al.:  “Dan lain-lain” atau “dan kawan-kawan” (singkatan dari et alia). Ditulis 

dengan huruf miring. Alternatifnya  digunakan singkatan dkk. (“dan kawan-

kawan”) yang ditulis dengan huruf biasa/tegak.  

Cet. : Cetakan. Keterangan frekuensi cetakan buku atau literatur sejenisnya. 
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Terj. :Terjemahan (oleh). Singkatan ini juga digunakan untuk penulisan karya 

terjemahan yang tidak menyebutkan nama penerjemahnya. 

Vol. :Volume. Dipakai untuk menunjukkan jumlah jilid sebuah buku atau 

ensiklopedia dalam bahasa Inggris. Untuk buku-buku berbahasa Arab 

biasanya digunakan kata juz. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Sebagai makhluk Tuhan yang memiliki unsur fisik (jasad) dan nonfisik (jiwa, 

pikiran, nafsu, dsb.), manusia memiliki berbagai tujuan hidup dan obsesi yang ingin 

dicapai, termasuk dalam dunia kerja. Dalam industri perbankan, misalnya, motivasi 

dan kepuasan kerja karyawan menjadi faktor penting yang mendukung keberhasilan 

perusahaan. Karyawan tidak hanya dituntut untuk memiliki kompetensi teknis, tetapi 

juga kemampuan interpersonal yang baik dalam melayani nasabah. Dengan motivasi 

yang tinggi dan kepuasan kerja yang terpenuhi, mereka dapat bekerja lebih optimal, 

sehingga tujuan pribadi dan profesional dapat selaras dengan keberhasilan 

perusahaan.
1
 Perbankan sebagai sektor yang padat layanan memerlukan 

2
 karyawan 

yang termotivasi dan merasa puas dengan pekerjaannya, karena hal ini berdampak 

langsung pada kualitas pelayanan, loyalitas nasabah, dan pencapaian target 

perusahaan. Oleh karena itu, bank harus mampu mengelola motivasi dan kepuasan 

karyawan secara strategis untuk memastikan produktivitas yang optimal. 

Faktor sosial menjadi peranan penting dalam mempengaruhi motivasi dan 

kepuasan kerja karyawan. Hubungan yang harmonis antara karyawan dengan rekan 

kerja, atasan, maupun nasabah menjadi kunci dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif.
3
 Ketika suasana kerja nyaman dan mendukung, karyawan akan merasa 

lebih dihargai dan termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik mereka. Selain 

itu, kegiatan sosial, seperti pelatihan kelompok, outing perusahaan, dan program 

tanggung jawab sosial, juga dapat mempererat hubungan antar karyawan dan 

memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja. 

                                                           
1
 Muzdalifah Muhammadun  „Konsep Kejahatan Dalam Al-Quran (Perspektif Tafsir 

Maudhu‟i)‟  DIKTUM: Jurnal Syariah Dan Hukum, 9.No. 1 (2011),  h. 14. 
2
 Zeanette T, Friendly Leadership: Membangun Koneksi Dan Kolaborasi Di Tempat Kerja (PT. 

Sonpedia Publishing Indonesia, 2024), h. 27. 
3
 Meindro Waskito  „Pengaruh Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan PT. MNC SEKURITAS‟  Jurnal Ekonomi Dan Bisnis, Vol. 05.No. 02 (2023), h. 321. 
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Selain faktor sosial, faktor literal seperti kompensasi, fasilitas kerja, dan 

jenjang karier yang jelas juga menjadi pendorong utama motivasi dan kepuasan kerja 

di sektor perbankan. Gaji yang kompetitif, insentif, serta fasilitas kerja yang 

memadai, seperti ruang kerja yang nyaman dan teknologi yang mendukung, 

memberikan karyawan rasa aman dan dihargai. Jenjang karier yang jelas juga menjadi 

daya tarik, karena memberikan harapan kepada karyawan untuk terus berkembang di 

dalam organisasi. Praktik ini mencerminkan komitmen bank terhadap kesejahteraan 

dan pengembangan karyawannya. 

Kepuasan kerja juga berkaitan dengan penghargaan terhadap hasil kerja dan 

rasa keadilan dalam organisasi.
4
 Karyawan akan merasa puas jika usaha mereka 

diakui, baik melalui pujian, promosi, maupun penghargaan material. Sebaliknya, 

ketidakadilan dalam pembagian tugas atau insentif dapat menurunkan semangat kerja 

dan menciptakan konflik di tempat kerja. Oleh karena itu, bank perlu memastikan 

bahwa setiap karyawan diperlakukan secara adil dan diberikan kesempatan yang sama 

untuk berkembang. 

Perpaduan antara pendekatan sosial dan literal dalam mengelola motivasi dan 

kepuasan kerja, bank dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. 

Hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu karyawan, tetapi juga mendukung 

keberhasilan perusahaan secara keseluruhan. Dalam praktiknya, keseimbangan antara 

dukungan emosional dan penghargaan material menjadi kunci utama untuk 

menciptakan karyawan yang loyal, termotivasi, dan puas dalam bekerja di industri 

perbankan yang kompetitif. 

Faktor sosial, seperti hubungan interpersonal di tempat kerja, memainkan 

peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang 

harmonis, di mana karyawan merasa dihargai oleh rekan kerja dan atasan, akan 

                                                           
4
 Nurul Huda  „Pengaruh Kepuasan  Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada Sekretariat Auditorat Keuangannegara Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia‟  Jurnal 

Reformasi Administrasi, 11.No. 02 (2024), h. 212. 
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menciptakan suasana kerja yang mendukung.
5
 Dalam praktik perbankan, kolaborasi 

tim sangat diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan efisien, seperti dalam 

menangani keluhan nasabah atau mencapai target bersama. Ketika hubungan antar 

individu terjalin dengan baik, karyawan lebih termotivasi untuk bekerja secara 

maksimal. Selain faktor sosial, faktor literal seperti kompensasi, fasilitas kerja, dan 

kejelasan sistem karier juga memberikan pengaruh besar terhadap kinerja karyawan. 

Dalam dunia perbankan, gaji yang kompetitif, bonus, dan tunjangan sering menjadi 

motivasi utama bagi karyawan untuk bekerja lebih keras. Fasilitas kerja yang modern, 

seperti perangkat teknologi yang canggih, juga membantu mereka menyelesaikan 

tugas dengan cepat dan efisien. 

Kebijakan perusahaan dalam memberikan penghargaan terhadap pencapaian 

juga menjadi salah satu faktor penting bagi karyawan yang sangat menentukan 

kinerja mereka. Ketika usaha keras karyawan dihargai, baik secara material maupun 

non-material, mereka cenderung lebih loyal dan bersemangat untuk terus memberikan 

yang terbaik.
6
 Sebaliknya, jika hasil kerja tidak diakui, karyawan bisa merasa tidak 

dihargai dan kehilangan motivasi. Oleh karena itu, penghargaan yang adil dan 

transparan merupakan salah satu cara efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan 

dalam dunia perbankan. 

Dalam praktiknya, keseimbangan antara faktor sosial dan literal menjadi 

tantangan yang harus dikelola dengan baik oleh perusahaan perbankan. Lingkungan 

kerja yang mendukung, didukung oleh sistem kompensasi dan fasilitas yang layak, 

akan menciptakan karyawan yang tidak hanya produktif, tetapi juga merasa puas 

dengan pekerjaannya. Dengan mengintegrasikan kedua faktor ini, bank dapat 

membangun tim yang solid dan kompeten untuk menghadapi persaingan yang 

                                                           
5
 Elok Kemala Motik  „Pengaruh Komunikasi Efektif Dalam Human Relation Terhadap Kinerja 

Karyawan Serta Pembentukan Lingkungan Kerja Yang Positif Dan Produktif‟  Jurnal Ilmu 

Pertahanan, Hukum Dan Ilmu Komunikasi, 01.No. 06 (2024), p. hal. 74. 
6
 Fahrudin  „Analisis Kinerja Pegawai Dalam Meningkatkan Motivasi DanSemangat Kerja 

Pegawai Bapelitbangda KabupatenProbolinggo‟  Jurnal Pendidikan, Sosial DanHumaniora, 04.No. 01 

(2024), h. 190. 
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semakin ketat di industri perbankan. 

Sumber daya manusia merupakan faktor penting yang mengendalikan maju 

atau mundurnya organisasi. Setiap organisasi menginginkan dan berusaha untuk 

mendapatkan sumber daya manusia yang bisa mewujudkan dan mencapai tujuan 

organisasi.
7 

 Menurut Ardana, dkk, sumber daya manusia adalah harta yang berharga 

dan bermanfaat bagi organisasi, karena keberhasilan atau tidaknya dalam jalannya 

organisasi ditentukan oleh unsur manusia.8 Notoatmodjo menyatakan manusia 

sebagai salah satu komponen dari beberapa komponen dalam organisasi merupakan 

sumber daya penentu tercapainya tujuan organisasi seperti visi dan misi organisasi.9 

Perkembangan perbankan tidak terlepas dari kinerja, suatu keharusan bagi 

setiap karyawan untuk mencapai kinerja yang baik sehingga tujuan utama perusahaan 

dapat tercapai, hal ini tentunya tidak terlepas dari adanya faktor kepemimpinan dan 

motivasi sehingga menghasilkan kepuasan kerja yang baik. Proses melaksanakan 

pekerjaan yang dapat dilakukan oleh karyawan sesuai dengan standar yang ditetapkan 

oleh perusahaan adalah ukuran karyawan yang memiliki kinerja yang baik. penilaian 

kinerja adalah alat yang berguna tidak hanya untuk mengevaluasi pekerjaan 

karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan dan memotivasi karyawan.
10

 

Kinerja karyawan memainkan peran yang sangat penting dalam keberhasilan 

suatu perusahaan. Pegawai merupakan sumber daya yang penting bagi perusahaan 

karena mereka membawa bakat, tenaga, dan kreativitas yang sangat dibutuhkan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Setiap karyawan memiliki peran dan tanggung jawab 

                                                           
7
 Kalesaran  „'Pengaruh Motivasi, Penempatan Kerja, Dan Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Badan Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi Utara‟', Jurnal EMBA, Vol. 2.No. 4 

(2014), h. 184-194. 

8
 Ardana, dkk, Buku Ajar Perilaku Keorganisasian (Denpasar: Graha Ilmu, 2012),  h. 245. 

9
 Notoatmodjo,' Pengembangan Sumber Daya Manusia' (Jakarta: Rineka Cipta, 2011), h, 221. 

10
 Palinggi and Mawardi  „The Effect Of Headmaster Leadership Style Towards Vocational 

High School Teachers‟ Work Satisfaction  Work Motivation And Performance In East Kalimantan  

Indonesia‟  Russian Journal : Of Agricultural and Socio-Economic Sciences, Vol. 102.No. 6 (2020), h. 

14. 
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yang spesifik yang, ketika dilaksanakan dengan baik, dapat mendorong pertumbuhan 

dan perkembangan perusahaan. Bakat karyawan memungkinkan inovasi dan 

pengembangan produk atau layanan baru yang dapat meningkatkan daya saing 

perusahaan.
11

 Tenaga yang diberikan oleh karyawan memastikan bahwa operasi 

sehari-hari perusahaan berjalan lancar dan efisien. Selain itu, kreativitas karyawan 

dapat membantu dalam pemecahan masalah dan peningkatan proses kerja, sehingga 

perusahaan dapat beradaptasi dengan perubahan pasar dan tetap relevan. Oleh karena 

itu, meningkatkan kinerja karyawan bukan hanya tentang meningkatkan 

produktivitas, tetapi juga tentang memastikan bahwa perusahaan memiliki sumber 

daya manusia yang kompeten dan termotivasi untuk mencapai visi dan misinya. 

Keterlibatan emosional seorang karyawan dengan pekerjaannya akan 

mengarah pada kebahagiaan dan aktif perilaku dalam melaksanakan tugas dan 

kewajiban yang diberikan kepada karyawan, itu mengarahkan pada peningkatan 

kinerja positif dan dampak yang baik pada organisasi dan pencapaian hasil kerja.
12

  

Salah satu usaha yang dapat dilakukan perusahaan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan yaitu dengan memberikan motivasi. Mengemukakan bahwa 

motivasi kerja merupakan hasil dari kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang 

menyebabkan pekerja memilih jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan 

perilaku tertentu. Idealnya, perilaku tersebut mengarahkan pada pencapaian tujuan 

suatu perusahaan atau organisasi.
13

 

Kinerja merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja 

seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, 

dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat 

                                                           
11

 Krisnawati Wiji Rahayu  „Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur‟  Journal Article Ekonomia, Vol. 6.No. 1 (2017), h.14. 

12
 Purwadi  „'D. Exploration of Leadership , Organizational Culture , Job Satisfaction , and 

Employee Performance‟', Technium Social Sciences : Journal., Vol. 6.No. 116-130 (2020), h. 135. 

13
 Hasibuan, 'Organisasi & Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas' (Jakarta: PT Bumi 

Aksara, 2014), h. 34. 
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diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan) .Banyak hal yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya seperti, motivasi dan kepuasan kerja.
14

 

Menurut Gomes mendifinisikan motivasi sebagai perilaku yang ditujukan 

pada sasaran.
15

 Motivasi karyawan dengan pola pikir melakukan pekerjaan karena 

mereka diperintahkan oleh atasan dan mau melakukan pekerjaan jika terus dimonitor 

atau dipantau oleh pimpinan saat bekerja karena kesadaran diri atau atas inisiatif 

sendiri juga masih merupakan faktor yang mempengaruhi pelaksanaan tugas sehari-

hari motivasi disajikan dengan kekuatan yang menyebabkan perilaku yang mengarah 

pada pemenuhan tujuan yang ditetapkan. 

Motivasi didefinisikan sebagai seperangkat kekuatan energik yang datang dari 

dalam dan luar diri pekerja, memprakarsai pekerjaan terkait bisnis, dan menentukan 

arah, intensitas, dan kepastian. Motivasi kerja adalah proses psikologis yang 

menentukan (atau memberi energi) arah, intensitas, dan kegigihan tindakan dalam 

aliran pengalaman yang berkelanjutan yang mencirikan orang tersebut tentang dirinya 

kerja. Proses aktivitas manusia yang menginspirasi, diarahkan untuk memenuhi 

tujuan-tujuan tertentu disebut motivasi.
16

  

Motivasi kerja adalah serangkaian kekuatan internal dan eksternal yang 

menyebabkan pekerja memilih cara tindakan dan mengarahkan ke tertentu perilaku.
17

 

Motivasi sering dapat digunakan sebagai alat untuk memprediksi perilaku dan sangat 

bervariasi di antaranya individu, harus sering digabungkan dengan kemampuan dan 

                                                           
14

 Sedarmayanti, 'Manejemen Sumber Daya Manusia Reformasi Birokrasi Dan Manejemen 

Pegawai Negri Sipil' (Bandung: PT Refika Aditama, 2011), h. 31. 

15
 Faustino Cardoso and Gomes, 'Manejemen Sumber Daya Manusia' (Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2013), h. 41. 

16
 Krstic  „Leadership and Motivation among Employees in Health-Care Facilities in Serbia‟  

Management:Journal of Sustainable Business and Management Solutions in Emerging Economies., 

Vol. 24.No. 1 (2018), h. 98. 

17
 Irwandy  „The Effect of Leadership Style  Work Climate and Work Motivation on Job 

Performance at State University of Medan.‟  International :Journal of Education and Research., Vol. 

5.No. 8 (2017),  h. 98. 
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faktor lingkungan yang mempengaruhi kinerja dan perilaku karyawan.
18

 

Kepuasan kerja adalah campuran dari karakteristik pekerjaan, lingkungan, dan 

sifat dan perasaan pribadi yang dinamis dan, bergantung pada unsur-unsur seperti 

perubahan rekan kerja, pengawasan, atau struktur organisasi, dapat berubah seiring 

waktu.
19

  

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 

menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima oleh pekerja dan 

jumlah yang mereka percaya harus mereka terima.
20

 Kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagaimana para karyawan 

memandang pekerjaan mereka.
21

  

Menurut Robbins
 
 “kepuasan kerja adalah sebuah perasaan positif terhadap 

pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi atas karakteristik-karakteristiknya”. Pada 

dasarnya kepuasan kerja bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. 

Semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan yang dirasakan sesuai dengan keinginan 

individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan 

demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang  menggambarkan seseorang atas 

                                                           
18

 Lily  „The Antecedent of Work Motivation and the Effect on the Performance of Civil 

Servants with Job Satisf Action as Moderating Variable (A Study of Civil Servants on West Coast, 

North Sumatra - Indonesia)‟  International : Journal of Economic Research, Vol. 14.No. 8 (2017), h. 

125. 

19
 Barnet  „Leadership and Job Satisfaction: Adjunct Faculty at a For-Profit University‟  

International : Journal of Psychology and Educational Studies, Vol. 4.No. 3 (2017), h. 76. 

20
 Muafi and Azim, "The Effect Of Servant Leadership, Organizational Culture In Employee 

Performance Mediated By Job Satisfaction ( Study Case Of Al-Kahfi Islamic Boarding School, 

Somalangun, Kebumen)", Proceedings on Engineering Sciences, 2019, h. 71. 

21
 Winarsy and Yulianto  „Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

( Studi Pada Bank Kalsel Syariah Kandangan)‟  JWM : Jurnal Wawasan Manejemen, Vol. 1.No. 1 

(2019), h. 153. 
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perasaan sikapnya dalam bekerja: senang atau tidak senang, puas atau tidak puas.
22

 

Menciptakan kepuasan kerja karyawan bukanlah hal yang mudah karena 

kepuasan kerja dapat tercipta jika variabel-variabel yang mempengaruhinya dapat 

dilakukan dengan baik dan dapat diterima oleh karyawan pada suatu perusahaan. 

Kepuasan kerja secara individu dapat diciptakan yakni ketika seorang karyawan 

memiliki motivasi kerja yang tinggi maka mereka akan melakukan pekerjaan sebaik 

mungkin agar tercipta rasa puas sesuai dengan keinginannya. Karyawan yang 

memiliki rasa puas tentunya juga didukung oleh suasana kerja yang nyaman. Oleh 

karena itu, karyawan yang bekerja dengan nyaman sesuai dengan harapannya akan 

membentuk kinerja yang positif bagi perusahaan. 

Kinerja menunjukkan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan kemampuan dan pengalaman 

pada waktu tertentu. Pada dasarnya kinerja karyawan bersifat individual karena setiap 

karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda- beda dalam mengerjakan 

tugasnya.Kinerja seseorang juga bergantung pada kombinasi dari kemampuan, usaha, 

serta kesempatan yang diperoleh. Kinerja sangat penting untuk mencapai tujuan dan 

akan mendorong seseorang untuk bekerja lebih baik dalam pencapaian tujuan 

perusahaan. Kinerja berkaitan dengan motivasi dan kepuasan kerja, yaitu kinerja 

dapat ditingkatkan dengan motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi. Penelitian ini 

mencoba untuk mengetahui apakah setiap perusahaan memiliki faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawannya.
23

 

Lembaga keuangan seperti Bank Muamalat KCP Parepare, sebagai bagian 

dari bank syariah, tentu tidak terlepas dari penerapan manajemen yang baik untuk 

menjalankan tugasnya dalam menghimpun dan menyalurkan dana serta memberikan 

                                                           
22

 Robbins dan Judge, Perilaku Organisasi Organization Behavior (Jakarta: Salemba Empat, 

2015), h. 152. 

23
 Luthfi  „'Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada PT Elsiscom Prima 

Karya  Kantor Perwakilan Surabaya)‟', Jurnal Administrasi Bisnis, Vol. 13.No. 1 (2014), h. 231. 
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pelayanan jasa. Salah satu aspek penting dalam manajemen ini adalah menjaga dan 

meningkatkan motivasi kerja pegawai, karena motivasi yang tinggi menjadi kunci 

utama dalam meningkatkan produktivitas dan kualitas pelayanan. Ketika pegawai 

termotivasi, mereka akan bekerja dengan lebih semangat, kreatif, dan proaktif dalam 

menyelesaikan tugas-tugas mereka, sehingga bank dapat beroperasi secara optimal 

sesuai dengan prinsip syariah yang dianutnya 
24

. Dalam industri perbankan, di mana 

kepercayaan nasabah dan efisiensi layanan adalah faktor krusial, pegawai yang 

termotivasi akan lebih berkomitmen untuk memberikan pelayanan terbaik dan 

menjaga kepuasan nasabah. Selain itu, motivasi yang baik dapat mengurangi tingkat 

absensi dan turnover pegawai, yang pada akhirnya menghemat biaya perekrutan dan 

pelatihan tenaga kerja baru. Motivasi juga berperan penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, di mana pegawai merasa dihargai dan memiliki 

keinginan untuk berkontribusi lebih banyak bagi keberhasilan perusahaan. Dengan 

demikian, urgensi motivasi pegawai di Bank Muamalat KCP Parepare tidak hanya 

berdampak pada kinerja individu tetapi juga pada keseluruhan kinerja dan 

keberlanjutan bank tersebut. 

Kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan, terutama bagi karyawan Bank Muamalat KCP Parepare. Ketika karyawan 

merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung lebih termotivasi, produktif, 

dan berkomitmen terhadap tugas-tugas yang diberikan. Kepuasan kerja dapat 

dipengaruhi oleh berbagai aspek, seperti hubungan antar karyawan, kebijakan 

perusahaan yang adil, kondisi kerja yang nyaman, serta pengakuan dan penghargaan 

atas hasil kerja. Di lingkungan perbankan, karyawan yang merasa puas akan lebih 

mampu memberikan pelayanan yang berkualitas kepada nasabah, meningkatkan 

loyalitas nasabah, dan pada akhirnya berdampak positif pada kinerja keseluruhan 

bank. 

                                                           
24

 I Nyoman Budiono, Manajemen Pemasaran Bank Syariah (Penerbit IAIN Parepare 

Nusantara Press, 2022), h. 5. 
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Kendala lain yang sering dihadapi dalam dunia kerja adalah keterbatasan 

sumber daya, baik dari segi finansial maupun pengetahuan, yang dapat 

mempengaruhi berbagai aspek operasional, termasuk motivasi pegawai.
25

 Realitas 

yang ditemukan pada Bank Muamalat KCP Parepare menunjukkan bahwa motivasi 

kerja pegawai seringkali berfokus pada aspek penghasilan individu. Hal ini 

menimbulkan kekhawatiran bahwa jika motivasi lebih condong ke arah materialistis, 

maka dampaknya hanya terbatas pada kepuasan kerja individu, tanpa memberikan 

kontribusi yang signifikan terhadap kinerja tim atau organisasi secara keseluruhan. 

Oleh karena itu, diperlukan strategi yang dapat menyeimbangkan antara motivasi 

finansial dan motivasi intrinsik agar kinerja perusahaan tetap optimal.
26

 Lebih lanjut, 

kondisi ini dapat menciptakan sistem kerja yang kurang fleksibel, karena pegawai 

cenderung mengutamakan keuntungan pribadi dibandingkan dengan tujuan kolektif 

perusahaan. Masalah ini menjadi fokus penelitian karena penting untuk menganalisis 

bagaimana motivasi yang tepat tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja individu 

tetapi juga selaras dengan peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. Oleh 

karena itu, penelitian ini berusaha mengeksplorasi bagaimana motivasi yang 

seimbang dapat diimplementasikan untuk mencapai kepuasan kerja yang berdampak 

positif pada kinerja karyawan dan keberhasilan perusahaan. 

Penelitian ini akan dilakukan pada Bank Muamalat KCP Parepare merupakan 

Bank umum pertama di Indonesia yang menerapkan prinsip Syariah Islam dalam 

menjalankan operasionalnya. Dalam menjalankan kegiatan sehari-hari Bank 

Muamalat KCP Parepare  berkomitmen untuk menghasilkan produk yang baik untuk 

para custumernya. Selain itu sesuai dengan misi perusahaan yaitu untuk membangun 

lembaga keuangan syariah yang unggul dan berkesinambungan dengan penekanan 

                                                           
25

 Emily Nur Saidy  „Sosialisasi Peningkatan Brand Awareness Pada UMKM Wisata Kuliner 

Lego-Lego Center Point of Indonesia Makassar‟  Jurnal Sipakatau: Inovasi Pengabdian Masyarakat, 

1.No. 4 (2024), h. 82. 

26
 P Pardomuan Siregar  „Pertumbuhan Ekonomi Dan Kesejahteraan Dalam Perspektif Islam‟  

Jurnal Bisnis, Vol. 1.No. 1 (2018), h. 10. 



11 
 

 
 

pada semangat kewirausahaan berdasarkan prinsip kehati-hatian, keunggulan sumber 

daya islami dan profesional. Untuk melaksanakan hal tersebut dibutuhkan sumber 

daya manusia dengan kinerja yang tinggi, mempunyai jiwa melayani dan bertindak 

Professional. Oleh karena itu untuk menjaga keberlangsungan perusahaan,  Bank 

Muamalat KCP Parepare  harus mampu mengelola sumber daya manusia dengan 

baik, seperti memberikan perhatian khusus tentang motivasi kerja yang berkaitan erat 

dengan kepuasan kerja dan dampaknya pada kinerja karyawan. Dengan demikian, 

Bank Muamalat KCP Parepare dapat mempertahankan sumber daya manusia terbaik 

sebagai salah  satu aset perusahaan. Berdasarkan uraian tersebut maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk memahami mendalam tentang Motivasi dan Kepuasan 

Kerja dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada Bank Muamalatt KCP Parepare. 

B.  Rumusan Masalah 

Berdasarkan deskripsi latar belakang di atas, maka penyusun menemukan 

persoalan yang dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Bagaimana motivasi dan kepuasan kerja  karyawan pada Bank Muamalat 

KCP Parepare? 

2. Bagaimana peran dari motivasi dan kepuasan kerja terhadap miningkatkan 

kinerja karyawan pada Bank Muamlat KCP Parepare? 

C. Tujuan Penelitian 

Sejalan dengan pokok masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui motivasi dan kepuasan kerja karyawan pada bank 

Muamalat KCP Parepare. 

2. Untuk mengetahui peran  motivasi dan kepuasan kerja terhadap 

meningkatkan kinerja karyawan pada bank Muamalat KCP Parepare. 
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D. Kegunaan Penelitian 

Dari beberapa tujuan diatas diharapkan dapat memiliki kegunaan sebagaimana 

yang diharapkan oleh peneliti, yaitu sebagai berikut: 

1. Secara Teoritis 

 Penelitian ini memberikan kontribusi dalam analisis motivasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan, yang dapat digunakan sebagai referensi dan bahan 

bacaan bermanfaat serta menjadi pedoman bagi peneliti berikutnya. Penelitian ini 

memperkaya literatur di bidang ekonomi dengan memberikan pemahaman 

mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga 

membantu praktisi dan akademisi dalam mengembangkan strategi yang efektif 

untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi.  

2. Kegunaan Praktis 

Penelitian ini memberikan kegunaan praktis yang signifikan bagi berbagai 

pihak yang terlibat. Bagi manajemen Bank Muamalat KCP Parepare, penelitian ini 

menawarkan wawasan penting untuk merancang kebijakan yang meningkatkan 

motivasi dan kepuasan kerja, serta kinerja karyawan. Departemen Sumber Daya 

Manusia dapat memanfaatkan temuan ini untuk mengidentifikasi dan memperbaiki 

aspek-aspek lingkungan kerja dan sistem penghargaan, sehingga strategi pelatihan 

dan pengembangan menjadi lebih efektif. Bagi karyawan, penelitian ini 

meningkatkan kesadaran akan pentingnya motivasi dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja mereka, mendorong partisipasi aktif dalam program peningkatan 

kesejahteraan.
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Penelitian Relevan 

Penelitian relevan menjadi acuan sekaligus bahan perbandingan peneliti dalam 

melakukan penelitian. Selain itu, penelitian relevan juga berguna untuk memperkaya 

bahan kajian. Terdapat tiga penelitian relevan yang berkaitan dengan penelitian yang 

ingin dilakukan oleh peneliti nantinya yang disajikan pada bagian ini,diantaranya 

meliputi : 

1. Thara Afifah dalam penelitiannya menjelaskan pengaruh kepuasan kerja 

karyawan terhadap motivasi kerja karyawan, pengaruh motivasi kerja 

karyawan terhadap kinerja karyawan, dan pengaruh kepuasan kerja karyawan 

terhadap kinerja karyawan pada PT Pertamina Geothermal Energy Kantor 

Pusat Jakarta. Penelitian ini merupakan jenis penelitian eksplanatori 

(explanatory research). Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan 

kuesioner dan dokumentasi. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 206 

karyawan. Sampel yang digunakan berjumlah 70 sampel dengan 

menggunakan simple random sampling. Penelitian ini menggunakan analisis 

deskriptif dan analisis jalur inferensial (analisis jalur dan uji t) dengan bantuan 

program SPSS 23.0. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa yang 

pertama kepuasan kerja karyawan memililki pengaruh signifikan terhadap 

motifasi kerja karyawan sebesar 0,663 (66,3%). Kedua, motivasi kerja 

karyawan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 

0,575 (57,5%). Ketiga, kepuasan kerja karyawan tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, akan tetapi memiliki pengaruh tidak 

langsung melalui motivasi kerja karyawan sebesar 0,381 (38,1%), sehingga 
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diperoleh total pengaruh sebesar 0,562 (56,2%).
27

 

Persamaan dari penelitian terdahulu dengan peneliti adalah sama-sama 

meneliti tentang kepuasan motivasi karyawan, adapun perbedaannya yaitu 

peneliti terdahulu melakukan penelitian kuantitatif deskriptif, sedangkan 

peneliti melakukan penelitian dengan metode kualitatif. 

2. Danang Ramadhan  dengan judul penelitian“Pengaruh Kompetensi dan 

Motivasi Terhadap Kinerja (Studi pada Karyawan PT Bank Negara Indonesia 

Kantor Cabang Brawijaya Malang)”. Tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan motivasi secara bersama-sama 

terhadap kinerja, mengetahui pengaruh secara simultan antara kompetensi dan 

motivasi terhadap kinerja, dan untuk mengetahui secara parsial antara 

kompetensi dan motivasi terhadap kinerja. Jenis penelitian yang digunakan 

yaitu explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Bank Negara Indonesia Kantor 

Cabang Brawjiaya Malang yang berjumlah 60 orang. Sampel yang digunakan 

dalam penelitian berjumlah 60 orang dengan teknik yang digunakan yaitu 

teknik total sampling. Sumber data diperoleh melalui data primer (kuesioner) 

dan data sekunder (dokumentasi). Penelitian ini menggunakan analisis regresi 

linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hasil analisis regresi 

linier berganda kompetensi karyawan dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai F (0,000). Secara parsial variabel 

kompetensi karyawan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan hasil t 0,000. Secara parsial variabel motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung 

                                                           
27

 Thara Afifah  „Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Motivasi Kerja Dan Dampaknya 

Terhadap Kinerja (Studi Pada Karyawan PT Pertamina Geothermal Energy Kantor Pusat Jakarta )‟  

Prosiding Neliti, Vol. 47.No. 1 (2018),h. 201. 
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0,038.
28

 

Persamaan dari penelitian saudara Danang Ramadhan dengan 

penelitian penulis yaitu sama-sama menganalisis tentang motivasi terhadap 

kinerja karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan peneliti tersebut yakni 

terdapat pada fokus penelitian, di mana penelitian Danang berfokus pada 

aspek kompetensi sedangkan peneliti berfokus kepada motivasi kepuasan 

kerja karyawan pada bank Muamalat KCP Parepare. 

3. Tania Oktobriani  dengan judul penelitian “Pengaruh Motivasi Terhadap 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada Karyawan di 

Kantor PT. Telkom  Tbk Kandatel Malang)”. Tujuan penelitian ini yaitu untuk 

mengetahui signifikansi pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Jenis penelitian yang digunakan yaitu explanatory research 

dan metode penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 61 

karyawan dan sampel yang diambil sebanyak 38 karyawan dengan 

menggunakan teknik proportional random sampling. Penelitian ini 

menggunakan analisis statistik deskriptif dan analisis statistik inferensial. 

Berdasarkan hasil analisis inferensial dengan menggunakan analisis jalur 

(path) menunjukkan bahwa nilai signifikansi F yaitu 0,000 < 0,05 (alpha) dan 

nilai Adjusted R Square yaitu sebesar 0,494 terhadap kepuasan kerja dan 

0,732 terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel 

motivasi kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan dan kinerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. 

Kesimpulan dari hasil penelitian ini yaitu terdapat pengaruh yang signifikan 

antara variabel bebas motivasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan 

                                                           
28

 Danang Ramadhan  „Pengaruh Kompetensi Dan Motivasi Terhadap Kinerja (Studi Pada 

Karyawan PT Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Brawijaya Malang)‟  Jurnal Administrasi Bisnis, 

Vol. 50.No. 3 (2017), h. 124. 
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sebagai variabel terikat.
29

 

Persamaan dari penelitian saudari Tania Oktobriani dengan penelitian 

penulisa yaitu fokus penelitian yang sama-sama mengkaji tentang pengaruh 

motivasi dan kepuasan kerja dalam kinerja karyawan, Adapun perbedaan 

penelitian terdapat pada pendekatan kuantitatif yang digunakan oleh Tania 

sedangkan peneliti melakukan penelitian dengan metode kualitatif.  

4. Luthfi, dkk  dengan judul penelitian “Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Pada PT Elsicom Prima Karya, Kantor Perwakilan 

Surabaya)”. Tujuan penelitian yang dilakukan yaitu untuk mengetahui dan 

menjelaskan keadaan motivasi dan kinerja karyawan serta bagaimana 

pengaruh dari variabel motivasi secara simultan dan parsial terhdapa kinerja 

karyawan, serta variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja 

karyawan di PT Elsicom Prima Karya, KP Surabaya. Penelitian ini 

menggunakan metode explanatory research. Analisis data yang digunakan 

yaitu analisis deskriptif dan analisis inferensial yang diolah dengan 

menggunakan SPSS versi 15 for Windows. Hasil analisis statistik inferensial 

untuk pengujian simultan menunjukkan bahwa variabel Kebutuhan Eksistensi, 

Kebuutuhan Hubungan Sosial dan Kebutuhan Pertumbuhan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan yang diketahui dari nilai uji F 

dengan nilai F hitung 24,154 dan tingkat signifikansi 0,000 (P<0,05). Selain 

itu diketahui untuk Kebutuhan Eksistensi dengan probabilitas 0,006 (P<0,05), 

Kebutuhan Hubungan Sosial dengan probabilitas 0,002 (P<0,05), dan 

Kebutuhan Pertumbuhan dengan probabilitas 0,012 (P<0,05), yang 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial 

terhadap Kinerja Karyawan, dari ketiga variabel, diketahui bahwa variabel 

                                                           
29

 Tania Oktobriani  „Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus Pada Karyawan Di Kantor PT. Telkom  Tbk Kandatel Malang)‟ (Universitas Brawijaya  

2020), h. 79. 
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Kebutuhan Eksistensi mempunyai nilai beta tertinggi 0,501 sehingga variabel 

Kebutuhan Eksistensi merupakan variabel yang dominan mempengaruhi 

kinerja karyawan.
30

 

Persamaan dari penelitian Luthfi sama-sama mengkaji terkait motivasi 

kinerja karyawan pada suatu intansi kerja atau perusahaan, kemudian 

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini yaitu, pada penelitian 

terdahulu berfokus mengetahui dan menjelaskan keadaan motivasi dan kinerja 

karyawan PT. Elsicom Primakarya sedangkan peneliti berfokus mengetahui 

motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Bank Muamalat 

KCP Parepare. 

B. Tinjauan Teori 

1. Teori Motivasi Maslow 

a.  Teori motivasi Maslow 

Maslow berpendapat bahwa motivasi seseorang timbul dari kebutuhan-

kebutuhan yang belum terpenuhi, yang diurutkan berdasarkan tingkat 

kepentingannya, mulai dari yang paling dasar hingga yang lebih tinggi. Menurut 

teorinya, individu terdorong untuk memenuhi kebutuhan yang lebih rendah 

terlebih dahulu sebelum beralih ke kebutuhan yang lebih tinggi dalam hierarki. 

Teori Maslow banyak diterima dan diakui,
31

 terutama di kalangan manajer, karena 

dianggap logis dan mudah dipahami.
32

 Konsep ini memberikan kerangka kerja 

yang sederhana namun efektif untuk memahami motivasi manusia di tempat kerja. 
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 Luthfi, "Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada PT Elsiscom Prima 

Karya, Kantor Perwakilan Surabaya)" h. 98. 

31
 Tri Andjarwati  „Motivasi Dari Sudut Pandang Teori Hirarki Kebutuhan Maslow, Teori Dua 

Faktor Herzberg  Teori X Y Mc Gregor  Dan Teori Motivasi Prestasi Mc Clelland‟  JMM17 Jurnal 

Ilmu Ekonomi & Manajemen, Vol. 2.No. 1 (2015), h. 46-47. 
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Kajian terhadap teori Maslow menunjukkan beberapa keterbatasan 

signifikan. Meskipun teori ini menawarkan kerangka yang intuitif dan mudah 

dipahami mengenai urutan kebutuhan manusia, bukti empiris yang mendukung 

konsep hierarki kebutuhan ini masih terbatas. Penelitian yang dilakukan untuk 

menguji validitas teori Maslow sering kali tidak menemukan dukungan yang kuat. 

Beberapa studi menunjukkan bahwa individu tidak selalu mengikuti urutan 

hierarki kebutuhan yang diusulkan oleh Maslow; kebutuhan yang lebih tinggi 

dapat mempengaruhi motivasi sebelum kebutuhan yang lebih dasar terpenuhi 

sepenuhnya. Selain itu, hasil riset menunjukkan bahwa faktor-faktor konteks dan 

individu dapat memengaruhi motivasi dengan cara yang tidak sepenuhnya 

dijelaskan oleh teori ini. Oleh karena itu, meskipun teori Maslow memberikan 

pandangan awal yang berguna tentang motivasi, perlu adanya penelitian lebih 

lanjut untuk menguji dan memahami dinamika motivasi manusia dalam konteks 

yang lebih kompleks. 

b. Indikator Teori Motivasi Maslow 

Abraham Maslow membagi teori motivasi kerja menjadi lima tingkatan 

kebutuhan, yang masing-masing memiliki indikator yang berbeda. Berikut adalah 

tiga indikator utama dari teori motivasi Maslow: 

1) Indikator pertama teori motivasi Maslow adalah kebutuhan fisiologis, 

yang mencakup kebutuhan dasar seperti upah, fasilitas seperti makan, 

minum, waktu istirahat, dan perlindungan dari cuaca. Kebutuhan 

fisiologis ini merupakan fondasi dari seluruh hierarki kebutuhan, karena 

jika kebutuhan ini tidak terpenuhi, individu akan sangat fokus pada 

pemenuhannya sebelum memikirkan kebutuhan yang lebih tinggi. 

Pengaruh dari kebutuhan fisiologis sangat signifikan terhadap kinerja dan 

produktivitas. Sebagai contoh, karyawan yang bekerja di lingkungan yang 

tidak memenuhi standar kebutuhan fisiologis, seperti suhu yang ekstrem, 

akan mengalami ketidaknyamanan yang mengganggu konsentrasi dan 
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produktivitas mereka. Ketika kebutuhan dasar ini tidak terjamin, perhatian 

dan energi karyawan akan lebih terpusat pada upaya untuk memenuhi 

kebutuhan fisiologis mereka, sehingga mengurangi kemampuan mereka 

untuk fokus pada tugas-tugas kerja dan pencapaian tujuan yang lebih 

tinggi. 

2) Indikator kedua dalam teori motivasi Maslow adalah kebutuhan 

keselamatan, yang mencakup kebutuhan akan keamanan, stabilitas, dan 

perlindungan dari ancaman. Kebutuhan ini mulai menjadi perhatian 

setelah kebutuhan fisiologis dasar terpenuhi. Karyawan yang merasa 

aman dan terlindungi di lingkungan kerja akan lebih mampu fokus pada 

tugas-tugas mereka dan berkontribusi secara maksimal. Sebaliknya, 

karyawan yang bekerja dalam kondisi yang tidak aman atau di bawah 

ancaman akan mengalami kecemasan dan stres, yang dapat mengalihkan 

perhatian mereka dari pekerjaan. Sebagai contoh, karyawan yang berada 

di lingkungan kerja dengan risiko keselamatan yang tinggi atau tidak 

memiliki jaminan stabilitas pekerjaan mungkin akan lebih cenderung 

mengalihkan fokus mereka pada upaya untuk melindungi diri dan mencari 

keamanan, yang pada akhirnya dapat menurunkan produktivitas mereka. 

Oleh karena itu, pemenuhan kebutuhan keselamatan adalah krusial untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kinerja optimal dan 

kesejahteraan karyawan. 

3) Indikator ketiga dalam teori motivasi Maslow adalah kebutuhan sosial, 

yang meliputi kebutuhan akan hubungan sosial, cinta, dan kasih sayang. 

Setelah kebutuhan fisiologis dan keselamatan terpenuhi, karyawan mulai 

mencari pemenuhan kebutuhan sosial mereka. Karyawan yang merasa 

memiliki hubungan sosial yang baik, seperti dukungan dan interaksi 

positif dengan rekan kerja, akan lebih termotivasi dan produktif. Sebagai 

contoh, karyawan yang bekerja di lingkungan yang membatasi interaksi 
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sosial atau kurang memberikan kesempatan untuk membangun hubungan 

yang harmonis dengan kolega mungkin akan mengalami ketidakpuasan 

dan penurunan produktivitas, karena kebutuhan sosial mereka tidak 

terpenuhi.
33

 Indikator ini penting dalam memahami motivasi kerja karena 

menunjukkan bagaimana pemenuhan kebutuhan dasar seperti fisiologis 

dan keselamatan dapat memengaruhi pencapaian kebutuhan sosial, yang 

pada gilirannya berdampak pada kinerja dan kepuasan kerja individu. 

Pemahaman tentang kebutuhan sosial ini memungkinkan manajer untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung interaksi sosial positif, 

yang dapat meningkatkan motivasi dan hasil kerja karyawan. 

2. Motivasi Kerja dalam Islam 

Motivasi kerja dalam Islam adalah dorongan dalam diri seseorang untuk 

bekerja bukan hanya demi memenuhi kebutuhan hidup, tetapi juga sebagai bentuk 

ibadah kepada Allah SWT. Dalam Islam, bekerja dilihat sebagai kewajiban yang 

harus dilakukan dengan niat yang baik dan ikhlas, mengikuti aturan agama. 

Tujuannya adalah mencari rezeki yang halal, memenuhi tanggung jawab kepada 

keluarga, dan mendapatkan keridhaan Allah. Selain itu, bekerja juga dimaksudkan 

untuk memberikan manfaat bagi sesama, menjaga keharmonisan hidup, dan 

memakmurkan bumi, sambil tetap melaksanakan pekerjaan dengan sungguh-

sungguh dan penuh tanggung jawab. 

Banyak individu bekerja hanya untuk mengejar materi demi memenuhi 

kebutuhan duniawi, tanpa mempertimbangkan kehidupan akhirat yang abadi.
34

 

Oleh sebab itu, penting bagi para pekerja, termasuk karyawan, untuk memiliki 

motivasi kerja yang tidak hanya sesuai dengan norma duniawi tetapi juga sejalan 
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dengan ajaran Islam, sehingga membentuk kepribadian yang baik. Motivasi 

tersebut hendaknya memenuhi kriteria berikut: 

1) Niat Baik dan Benar (Mengharap Ridha Allah SWT) 

Sebelum memulai pekerjaan, seseorang harus memahami niat dan motivasinya. 

Niat inilah yang akan menentukan arah dan hasil pekerjaan. Jika bekerja semata-

mata untuk memperoleh gaji, maka hanya itulah yang akan diperoleh. Namun, jika 

bekerja dengan tujuan untuk menambah bekal akhirat, mencari rezeki yang halal, 

dan menafkahi keluarga, maka hasil yang diperoleh akan sesuai dengan niat 

tersebut. Allah Swt berfirman dalam Q.S. Al-Baqarah/2 : 272: 

                              

                               

Terjemahannya: 

“Bukanlah kewajibanmu menjadikan mereka mendapat petunjuk  akan tetapi 

Allah-lah yang memberi petunjuk (memberi taufiq) siapa yang dikehendaki-Nya. 

dan apa saja harta yang baik yang kamu nafkahkan (di jalan Allah), Maka 

pahalanya itu untuk kamu sendiri. dan janganlah kamu membelanjakan sesuatu 

melainkan karena mencari keridhaan Allah. dan apa saja harta yang baik yang 

kamu nafkahkan, niscaya kamu akan diberi pahalanya dengan cukup sedang kamu 

sedikitpun tidak akan dianiaya (dirugikan).”
35

 
 

2) Takwa dalam Bekerja 

Takwa memiliki dua makna: pertama, ketaatan dalam menjalankan perintah 

Allah dan menjauhi larangan-Nya; kedua, tanggung jawab seorang Muslim 

terhadap keimanan yang diyakini.
36

 Orang yang bertakwa dalam bekerja adalah 

mereka yang dapat memikul amanah dengan baik dan menunjukkan sikap positif. 
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Ciri-ciri orang bertakwa dalam bekerja antara lain: 

a. Melakukan pekerjaan dengan sebaik-baiknya sebagai bentuk tanggung 

jawab. 

b. Menjauhi kemungkaran, seperti bermalas-malasan atau merugikan orang 

lain. 

c. Mematuhi aturan yang berlaku. 

d. Berorientasi pada hasil yang baik dan halal. 

3) Ikhlas dalam Bekerja 

Keikhlasan adalah kunci diterimanya amal perbuatan di sisi Allah SWT. 

Pekerjaan yang dilakukan dengan ikhlas akan mendatangkan rahmat Allah. 

Ciri-ciri orang yang bekerja dengan ikhlas meliputi: 

a. Berorientasi pada ridha Allah SWT. 

b. Bebas dari sikap pamrih dan riya. 

c. Melaksanakan pekerjaan dengan penuh semangat. 

d. Tetap bersemangat meskipun menghadapi kritik atau cacian. 

Mencari rezeki yang halal merupakan kewajiban dalam Islam, menunjukkan 

betapa pentingnya pekerjaan yang halal dan bermanfaat. Motivasi kerja dalam 

Islam bukan hanya untuk memenuhi kebutuhan duniawi, tetapi juga sebagai 

bentuk ibadah. Islam memberikan panduan komprehensif, termasuk 

kebebasan berusaha dengan batasan yang mencegah kejahatan, sehingga 

bekerja dapat menjadi ibadah jika dilakukan dengan tekun dan sungguh-

sungguh.
37
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4) Menyadari bahwa Bekerja adalah Ibadah 

Dalam Islam, konsep ibadah mencakup seluruh aspek kehidupan, termasuk 

aktivitas bermuamalah. Setiap pekerjaan yang memenuhi syarat tertentu 

dianggap sebagai ibadah, yaitu: 

a. Pekerjaan yang dilakukan harus sesuai dengan hukum Islam. 

b. Dilakukan dengan niat yang baik untuk menjaga kehormatan diri, 

membahagiakan keluarga, memberikan manfaat bagi umat, dan 

memakmurkan bumi. 

c. Dilaksanakan dengan penuh kesungguhan sesuai ajaran Rasulullah 

SAW. 

d. Tidak melanggar hukum Islam, seperti menipu, berkhianat, atau 

menzalimi orang lain. 

e. Tidak melupakan kewajiban ibadah khusus seperti salat dan zakat. 

  Dengan demikian, bekerja dalam Islam bukan hanya aktivitas duniawi, 

tetapi juga sarana untuk memperoleh ridha Allah dan membangun peradaban 

yang bermartabat. 

3. Teori Model Kepuasan kerja Locke 

a. Pengertian Teori Model Kepuasan Kerja   

Teori Model Kepuasan Kerja yang dikemukakan oleh Edwin A. Locke 

berfokus pada keselarasan antara harapan individu dan kenyataan yang dialami 

dalam pekerjaan. Locke mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan 

emosional positif yang muncul dari evaluasi individu terhadap pengalaman 

kerja mereka. Menurutnya, kepuasan kerja sangat bergantung pada tingkat 

perbedaan atau discrepancy antara apa yang diharapkan (expectation) dan hasil 

yang sebenarnya diperoleh (outcome). Jika karyawan mendapatkan hasil sesuai 
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atau melebihi ekspektasi, maka mereka akan merasa puas, sedangkan hasil yang 

kurang dari harapan cenderung menimbulkan ketidakpuasan. 

Aspek-aspek kepuasan kerja menurut Locke mencakup dimensi emosional, 

kognitif, dan perilaku. Dari sisi emosional, kepuasan kerja diwujudkan dalam 

perasaan positif terhadap pekerjaan. Aspek kognitif melibatkan cara individu 

memproses dan mengevaluasi pengalaman kerja mereka, termasuk bagaimana 

mereka mempersepsikan kompensasi, peluang promosi, dan kondisi kerja. 

Selain itu, kepuasan juga tercermin dalam perilaku individu di lingkungan 

kerja, seperti tingkat keterlibatan, loyalitas, dan tanggapan terhadap lingkungan 

kerja mereka. Aspek-aspek ini menggambarkan bagaimana perasaan, 

pemikiran, dan tindakan individu berkontribusi terhadap tingkat kepuasan yang 

mereka rasakan. 

Locke mengembangkan teori Discrepancy untuk menjelaskan kepuasan 

kerja sebagai ketiadaan kesenjangan antara harapan dan kenyataan. Teori ini 

mengidentifikasi beberapa komponen utama, yaitu nilai (values), kepentingan 

(importance), dan persepsi (perception)
38

. Nilai adalah hal-hal yang dianggap 

penting dalam konteks pekerjaan, kepentingan menunjukkan seberapa penting 

nilai-nilai tersebut, dan persepsi mencerminkan bagaimana individu 

membandingkan kondisi aktual dengan ekspektasi mereka. Locke menekankan 

bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja, organisasi perlu memahami 

harapan karyawan, menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan, 

dan mengevaluasi kepuasan secara berkala. 
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b. Indikator Kepuasan Kerja Locke 

 Indikator kepuasan kerja dapat mencakup berbagai aspek yang dirasakan 

karyawan dalam pekerjaan mereka. Berdasarkan teori Locke, berikut adalah beberapa 

indikator utama kepuasan kerja: 

1) Kompensasi dan Keadilan Gaji: Persepsi karyawan terhadap keadilan dalam 

gaji dan tunjangan yang diterima dibandingkan dengan kontribusi mereka. 

Kepuasan terhadap kompensasi seringkali terkait erat dengan keseimbangan 

antara ekspektasi dan kenyataan dalam aspek finansial.
39

 

2) Pengakuan dan Penghargaan: Seberapa sering dan seberapa baik karyawan 

merasa diakui atas pencapaian mereka. Penghargaan yang diberikan, baik 

secara formal maupun informal, menjadi sumber kepuasan emosional yang 

penting bagi karyawan. 

3) Kondisi Kerja: Lingkungan fisik dan psikologis di tempat kerja, termasuk 

kenyamanan, keamanan, kebersihan, dan ketersediaan fasilitas yang 

mendukung pekerjaan. Kondisi kerja yang baik cenderung meningkatkan 

kepuasan karena mendukung kinerja optimal. 

4) Kesempatan Pengembangan Karier: Kemampuan perusahaan untuk 

menyediakan peluang promosi, pelatihan, dan pengembangan keterampilan. 

Ketika karyawan melihat adanya kesempatan untuk berkembang dan maju 

dalam karier mereka, hal ini dapat meningkatkan kepuasan. 

5) Hubungan dengan Rekan Kerja: Kualitas hubungan sosial di tempat kerja, 

termasuk dengan rekan kerja, atasan, dan bawahan. Interaksi yang positif 

dengan orang lain di tempat kerja meningkatkan rasa keterikatan dan 

kenyamanan. 
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6) Tingkat Otonomi dalam Pekerjaan: Sejauh mana karyawan diberikan 

kebebasan dan tanggung jawab dalam pekerjaan mereka. Otonomi 

memungkinkan karyawan merasa memiliki kontrol atas tugas mereka, yang 

dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan.
40

 

7) Kesesuaian Tugas dengan Kemampuan: Seberapa sesuai pekerjaan dengan 

minat, keterampilan, dan kompetensi karyawan. Ketika karyawan merasa 

bahwa pekerjaan mereka cocok dengan keahlian dan minat mereka, mereka 

cenderung merasa lebih puas. 

8) Keseimbangan Kerja dan Kehidupan: Tingkat keseimbangan antara tuntutan 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. Perusahaan yang mendukung keseimbangan 

ini dapat meningkatkan kepuasan karena karyawan merasa bahwa mereka 

memiliki waktu untuk kebutuhan di luar pekerjaan. 

C. Tinjauan Konseptual 

 Dalam skripsi ini berjudul “Analisis motivasi dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada bank muamalat KCP Parepare” untuk memahami maksud dari 

penelitian tersebut maka calon peneliti akan memberikan definisi dari masing-masing 

kata yang terdapat dalam judul tersebut. 

1. Motivasi Kerja 

  Motivasi kerja adalah suatu kekuatan dalam diri seseorang yang 

memengaruhi arah, intensitas, dan ketekunan perilaku untuk melakukan 

pekerjaannya. Motivasi kerja dapat diperoleh dari berbagai faktor, termasuk 

lingkungan kerja yang aman dan nyaman, pelatihan untuk pengembangan diri, 

dan insentif yang sesuai dengan kebutuhan individu. Sejalan dengan teori 

Maslow setiap manusia memiliki lima hierarki kebutuhan, yaitu: fisiologis 

yang meliputi kelaparan, kehausan, tempat perkindungan, seksual, dan 
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kebutuhan fisik lainnya. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah 

atau paling dasar dalam diri manusia. Rasa aman yang merupakan kebutuhan 

akan perlindungan dari an caman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan. 

Sosial yang meliputi kasih sayang, rasa memiliki, penerimaan, dan 

persahabatan. Penghargaan yang merupakan kebutuhan untuk dihormati dan 

dihargai oleh orang lain. Aktualisasi diri yang merupakan kebuthan untuk 

berpendapat, menggunakan kemampuan dan potensi. 

  Motivasi adalah dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang atau 

dipengaruhi oleh lingkungan, yang mendorong seseorang untuk melakukan 

sesuatu demi mencapai tujuan tertentu. Dalam konteks kerja, motivasi 

menjadi faktor penting yang memengaruhi semangat, dedikasi, dan 

produktivitas karyawan. Secara teori, seperti dalam teori Maslow tentang 

hierarki kebutuhan, motivasi muncul ketika kebutuhan dasar hingga 

kebutuhan pengembangan diri terpenuhi. Kaitannya dengan kinerja, banyak 

penelitian empiris menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi cenderung 

bekerja lebih efektif, menyelesaikan tugas dengan baik, dan berkontribusi 

positif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Motivasi yang baik dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, sehingga berimbas langsung pada peningkatan 

kinerja individu maupun tim. 

  Pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras 

sehingga dapat mencapai tujuan mereka. Menurut Keentz mengemukakan 

bahwa motivasi mengacu pada dorongan dan  usaha untuk memuaskan 

kebutuhan atau suatu tujuan. Hal tersebut akan meningkatkan kinerja 

karyawan sehingga berpengaruh pada pencapaian  tujuan  perusahaan. 

Menurut Robbins “motivasi diartikan sebagai proses yang menjelaskan 

mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk 

mencapai tujuan”. Kekuatan menggambarkan seberapa kerasnya seseorang 

dalam berusaha. Kekuatan merupakan elemen yang menjadi pusat perhatian 

ketika membahas motivasi. Akan tetapi, kekuatan yang besar tidak akan 
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memberikan hasil kinerja yang memuaskan jika tidak diarahkan pada arahan 

yang menguntungkan bagi organisasi. Ketekunan yang menjadi dimensi pada 

motivasi mengukur berapa lama seseorang dapat bertahan dalam 

pekerjaannya. Karyawan yang termotivasi biasanya akan  bertahan cukup 

lama dengan tugasnya untuk mencapai tujuan mereka, 

  Hasibuan mengatakan bahwa motivasi pemberian daya penggerak 

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka  mau bekerja 

sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya dan  upayanya untuk 

mencapai kepuasan. Oleh karena itu, jelas bahwa setiap  karyawan pasti 

mempunyai motif kebutuhan (needs) dan keinginan (wants) kepuasan dari 

hasil pekerjaannya. Sehingga, manajer sebaiknya mengetahui bahwa 

karyawan akan bekerja keras dengan harapan dapat memperoleh kepuasan 

sesuai dengan harapan mereka.
41

 

  Menurut Stanford (Mangkunegara) mengemukakan bahwa motivasi 

sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan 

tertentu. Adanya kesediaan karyawan untuk menggunakan usaha secara 

maksimum dalam mencapai tujuan perusahaan dengan maksud untuk 

memuaskan kebutuhan pribadi karyawan sendiri. Kebutuhan yang dimaksud 

juga harus sesuai dengan tujuan perusahaan dimana tempat karyawan tersebut 

bekerja. Berdasarkan beberapa pendapat di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa, motivasi kerja merupakan dorongan dalam diri seseorang terkait 

pekerjaannya untuk mencapai tujuan individu dan perusahaan.
42

 

  Dalam pandangan Islam, motivasi juga diartikan sebagai dorongan 

seseorang untuk melakukan sesuatu. Pada dasarnya di dalam diri setiap 

manusia selalu ada dorongan yang kuat untuk ingin maju, ingin lebih baik dari 
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orang lain dan makin kuat imannya, maka semakin menyadari bahwa hari 

esok harus lebih baik dari hari ini.
43

  

2. Kepuasan Kerja 

  Analisis kepuasan kerja adalah proses mengukur sejauh mana seorang 

karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, termasuk aspek seperti gaji, 

lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan peluang pengembangan 

karier. Kepuasan kerja dianggap penting karena berhubungan langsung 

dengan kinerja individu dan organisasi. Secara teori, seperti dalam Two-

Factor Theory dari Herzberg, faktor-faktor motivasi (seperti penghargaan dan 

pengakuan) meningkatkan kepuasan kerja, sedangkan faktor higienis (seperti 

gaji dan kondisi kerja) mencegah ketidakpuasan. Secara empiris, penelitian 

menunjukkan bahwa karyawan yang puas dengan pekerjaannya lebih 

produktif, lebih loyal, dan lebih sedikit mengalami stres, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan memahami 

kepuasan kerja, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

  Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan cara seorang karyawan 

dalam merasakan dirinya atas pekerjaan yang dimiliki. Menurut Handoko 

Sutrisno  kepuasan kerja adalah “… keadaan emosional yang  menyenangkan 

atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka”. 

Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang 

positif terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 

kerjanya. Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan 

mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya timbul tingkah laku negatif. 

  Pendapat lain mengenai pengertian kepuasan kerja juga dikemukakan 

oleh Siagian, yakni suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif 

maupun bersifat negatif tentang pekerjaannya. Apabila dalam pekerjaannya 
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seseorang mempunyai kesempatan dan tanggung jawab untuk bertindak, 

terdapat variasi, memberikan sumbangan penting dalam keberhasilan 

organisasi dan karyawan memperoleh umpan balik tentang hasil 

pekerjaannya, maka yang bersangkutan akan merasa puas. Sehingga, dapat 

dikatakan bahwa sifat pekerjaan seseorang mempunyai dampak tertentu pada 

kepuasannya. Berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan 

bahwa, kepuasan kerja merupakan sikap emosional atas pekerjaan baik yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan oleh karyawan. 

  Kepuasan kerja merupakan sikap emosional atas pekerjaan baik yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan oleh karyawan. 

Menurut weley & yukl kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh Input segala 

sesuatu yang berharga yang dirasakan karyawan sebagai sumbangan terhadap 

perkerjaannya. Outcomes merupakan segala sesuatu yang berharga yang 

dirasakan karyawan sebagai hasil dari pekerjaannya. Comparison Person 

merupakan kepada orang lain dengan siapa karyawan membandingkan rasio 

input-outcomes yang dimilikinya. 

3. Kinerja 

 Analisis kinerja karyawan adalah proses evaluasi yang bertujuan untuk 

mengukur sejauh mana seorang karyawan melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan. Secara teori, kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kemampuan, motivasi, lingkungan 

kerja, dan kepuasan kerja. Menurut teori Goal-Setting oleh Locke, karyawan yang 

memiliki tujuan jelas cenderung lebih fokus dan produktif dalam bekerja, sehingga 

kinerjanya meningkat. Analisis kinerja dilakukan untuk memahami kekuatan dan 

kelemahan individu agar dapat ditingkatkan atau diperbaiki sesuai kebutuhan 

organisasi. 

Secara empiris menunjukkan bahwa kinerja karyawan memiliki dampak 

langsung pada produktivitas perusahaan. Misalnya, karyawan yang mendapatkan 
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pelatihan yang baik dan motivasi tinggi cenderung memiliki kinerja lebih optimal 

dibandingkan mereka yang tidak mendapatkan dukungan serupa.
44

 Studi juga 

mengungkap bahwa karyawan yang merasa diapresiasi cenderung lebih berkomitmen 

terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, perusahaan sering menggunakan metode 

seperti penilaian 360 derajat, evaluasi berbasis indikator, atau umpan balik rutin 

untuk memastikan kinerja karyawan tetap terpantau dan terarah. 

Kinerja karyawan yang optimal memberikan kontribusi besar bagi kesuksesan 

perusahaan. Ketika karyawan bekerja dengan baik, mereka tidak hanya meningkatkan 

produktivitas tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang positif. Hal ini 

berpengaruh pada pencapaian target perusahaan, efisiensi operasional, dan kepuasan 

pelanggan. Selain itu, analisis kinerja membantu manajemen dalam pengambilan 

keputusan,
45

 seperti penempatan posisi, pengembangan kompetensi, hingga 

penghargaan dan promosi. Dengan demikian, analisis kinerja tidak hanya bermanfaat 

untuk pengembangan individu tetapi juga untuk keberlanjutan dan daya saing 

perusahaan. 
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C. Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.1: Bagan Kerangka Pikir 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan meliputi beberapa hal yaitu jenis 

penelitian, pendekatan, lokasi dan waktu penelitian, fokus penelitian, jenis dan 

sumber data yang digunakan, teknik pengumpulan data yang digunakan, dan analisis 

data.
46

  Untuk mengetahui metode penelitian dalam penelitian ini, maka dapat 

diuraikan sebagai berikut.  

A.  Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian lapangan (field reseach) yaitu 

penelitian yang dilakukan pada suatu kejadian yang benar-benar terjadi.Untuk 

mengadakan pengamatan, penelitian dan mencari informasi guna mendapat data-data 

yang akurat yang terkait dengan pembahasan dalam penelitian.Dalam penyusunan 

penelitian ini, digunakan metode penelitian kualitatif, penelitian kualitatif adalah 

“suatu penelitian konseptual yang menjadikan manusia sebagai instrumen  dan 

disesuaikan dengan situasi yang wajar dalam kaitannya dengan pengumpulan data 

yang pada umumnya bersifat kualitatif. 

Berdasarkan masalahnya, penelitian digolongkan sebagai penelitian deskriptif 

kualitatif, artinya penelitian ini berupaya mendeskripsikan, mencatat, menganalisis 

dan menginterprestasikan apa yang diteliti, melalui observasi, wawancara dan 

dokumentasi.  Penelitian kualitatif adalah penelitian yang memiliki tingkat kritisme 

yang lebih dalam semua proses penelitian.
47

 Kekuatan kritisme peneliti menjadi 

senjata utama menjalankan semua proses penelitian. Pada penelitian kualitatif, bentuk 

data berupa kalimat atau narasi dari subjek/responden penelitian yang diperoleh 
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melalui suatu teknik pengumpulan data yang kemudian data tersebut akan dianalisis 

dan akan menghasilkan suatu temuan atau hasil penelitian yang akan menjawab 

pertayaan penelitian yang diajukan. 

B.  Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi Penelitian yang akan dijadikan sebagai tempat penelitian adalah bank 

Muamalat KCP Parepare Jl. Sultan Hasanuddin No.3, Ujung Sabbang, Kec. Ujung, 

Kota Parepare, Sulawesi Selatan 91114 dalam rentang waktu ± 2 bulan. 

C.  Fokus Penelitian 

Fokus penelitian ini adalah menganalisis pengaruh motivasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare dengan 

menggunakan metode kualitatif. Penelitian ini akan menjawab tiga pertanyaan utama: 

pertama, bagaimana motivasi kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare; 

kedua, bagaimana tingkat kepuasan kerja karyawan; dan ketiga, bagaimana motivasi 

dan kepuasan kerja berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Teori yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah teori motivasi Maslow, yang mengidentifikasi 

hierarki kebutuhan manusia, dan teori model kepuasan kerja Locke, yang 

membedakan antara faktor-faktor motivator dan faktor-faktor higiene. Melalui 

pendekatan kualitatif, penelitian ini akan mengumpulkan data dari karyawan untuk 

mendapatkan pemahaman mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi dan kepuasan kerja serta dampaknya terhadap kinerja mereka. 

D.  Jenis  dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

a. Jenis Data Subjek 

 Jenis data subjek adalah data yang diperoleh langsung dari individu atau 

kelompok yang menjadi fokus penelitian. Data ini biasanya berasal dari orang-orang 

yang memberikan informasi melalui wawancara, kuesioner, observasi, atau diskusi. 
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Dalam penelitian, data subjek sering digunakan untuk menggali pandangan, persepsi, 

pengalaman, dan pendapat individu terkait topik yang sedang diteliti. Data ini bersifat 

kualitatif karena mencerminkan sudut pandang personal dan dapat memberikan 

pemahaman yang mendalam tentang perilaku, motivasi, atau pengalaman tertentu. 

Sebagai contoh, jika penelitian dilakukan di perbankan, data subjek bisa berupa 

tanggapan karyawan tentang motivasi kerja, kepuasan terhadap fasilitas kerja, atau 

pandangan mereka tentang penghargaan yang diberikan oleh perusahaan. 

b. Jenis Data Fisik 

 Jenis data fisik adalah data yang diperoleh dari benda-benda nyata atau 

kondisi lingkungan yang dapat diamati dan diukur secara langsung. Data ini biasanya 

berkaitan dengan aspek-aspek yang dapat dilihat, disentuh, atau dirasakan secara 

konkret. Contohnya dalam penelitian di perbankan, data fisik bisa berupa fasilitas 

kantor seperti meja, kursi, ruangan kerja, atau alat-alat yang digunakan karyawan 

dalam bekerja. Selain itu, data fisik juga bisa mencakup kondisi lingkungan kerja, 

seperti tata letak ruangan, kebersihan, atau kenyamanan tempat kerja. Data ini penting 

untuk memberikan gambaran yang jelas tentang faktor-faktor material yang dapat 

memengaruhi motivasi dan kinerja karyawan. 

c. Jenis Data Dokumenter 

 Jenis data dokumenter adalah data yang diperoleh dari dokumen-dokumen 

tertulis atau arsip yang telah tersedia sebelumnya. Data ini biasanya mencakup 

laporan resmi, catatan administratif, kebijakan perusahaan, rekapan kinerja, serta 

dokumen lain yang relevan dengan penelitian. Dalam konteks perbankan, data 

dokumenter bisa berupa laporan keuangan, data kehadiran karyawan, hasil evaluasi 

kinerja, dan peraturan internal perusahaan. Data ini digunakan untuk mendukung 

analisis karena sifatnya yang objektif dan terstruktur, sehingga membantu 

memberikan informasi yang mendalam mengenai kebijakan atau praktik yang 

memengaruhi motivasi, kepuasan, dan kinerja karyawan. 
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Penelitian ini akan menggunakan sumber data yang berasal dari seluruh 

keterangan yang diperoleh dari responden dan berasal dari dokumen-dokumen baik 

dalam bentuk statistik maupun dalam bentuk lainnya yang diperlukan guna 

mendukung penelitian ini.
48 

Adapun sumber data dalam penelitian ini dibagi menjadi 

dua jenis, yakni sumber data primer dan sumber data sekunder. 

2. Sumber Data 

a. Data Primer 

Data Primer merupakan data pokok yang yang diperoleh secara langsung dari 

sumber data atau hasil penelitian lapangan. Sumber data yang didapatkan melalui 

dokumen yang ada dan wawancara yang dilakukan penulis kepada karyawan di bank 

muamalat KCP Parepare. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data penelitian yang diperoleh secara tidak 

langsung melalui media perantara (diperoleh atau dicatat pihak lain). Data   sekunder 

yang digunakan dalam penelitian ini seperti buku, laporan, jurnal, literatur, situs 

internet, serta informasi dari beberapa instansi yang terkait. 

E. Teknik Pengumpulan Data dan Pengolahan Data 

1. Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data merupakan hal penting dalam suatu penelitian 

sebab tujuan dilakukannya penelitian adalah untuk mendapatkan data. Dalam 

penelitian ini, penulis menggunakan teknik pengumpulan data dengan cara terlibat 

langsung di lapangan atau melakukan penelitian lapangan (Field Research) agar 

memperoleh data-data yang akurat dan kredibel yang terkait dengan objek penelitian 

ini. Adapun teknik pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu 

sebagai berikut: 
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a. Pengamatan (Observasi) 

Pengamatan (observasi) merupakan suatu metode penelitian untuk 

memperoleh suatu data melalui pengamatan secara langsung di lapangan 

mengenai objek yang diteliti secara terencana dan sistematis.
49 

Dalam hal ini, 

peneliti meninjau langsung ke lapangan atau lokasi penelitian. 

b. Wawancara (Interview) 

Wawancara merupakan suatu bentuk komunikasi dengan berinteraksi secara 

langsung antara dua orang yang saling berhadapan dengan tujuan 

mendapatkan informasi mengenai suatu objek.
50 

Pada dasarnya  wawancara 

merupakan teknik yang sering digunakan oleh peneliti untuk mendapatkan 

data dan/atau informasi dalam suatu penelitian.
51 

Wawancara sering juga 

disebut sebagai suatu proses komunikasi dan interaksi. Sehingga, dapat 

dikatakan bahwa wawancara merupakan teknik yang paling efektif dalam 

mencari data yang akurat dari responden. Walaupun terdapat kekurangan 

yaitu pada saat responden memberikan keterangan yang bersifat membela 

diri karena menghindari isu negatif nantinya. Namun, peneliti meyakini 

dengan komunikasi yang baik dan suasana menyenangkan akan 

menimbulkan keterbukaan kepada responden tentang data yang diinginkan 

oleh peneliti. Dalam hal penelitian ini, penulis melakukan wawancara 

terhadap objek penelitian. 

c. Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data dengan cara menghimpun 

dokumen-dokumen dan pustaka untuk dianalisis. Teknik pengumpulan data 

dengan metode dokumentasi akan menghasilkan data dan/atau   informasi   
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sebagai   pelengkap   dalam   penelitian   ini.
52

 Metode dokumentasi dalam 

penelitian ini akan mengambil data yang sudah ada seperti indeks 

kemiskinan, jumlah fakir miskin, dan sebagainya. 

2. Pengolahan Data
 

a. Transkripsi 

 Teknik transkripsi, yaitu proses mengubah data lisan yang diperoleh dari 

wawancara atau diskusi menjadi bentuk tulisan. Teknik ini dilakukan dengan 

mendengarkan rekaman wawancara secara saksama, lalu mencatat setiap 

percakapan secara detail dan lengkap. Transkripsi membantu saya memahami 

dan menganalisis isi wawancara dengan lebih mendalam, karena data yang 

telah ditulis memudahkan untuk mengidentifikasi tema-tema utama yang 

muncul. Selain itu, proses ini juga memastikan bahwa tidak ada informasi 

penting yang terlewat, sehingga hasil analisis menjadi lebih akurat dan terarah 

sesuai tujuan penelitian. 

b. Pengorganisasian Data 

 Teknisk pengorganisasian data berguna untuk menyusun dan 

mengelompokkan data yang telah dikumpulkan agar lebih mudah dianalisis. 

Data dari wawancara, observasi, atau dokumen dikategorikan berdasarkan 

tema, topik, atau variabel tertentu yang relevan dengan penelitian. Proses ini 

melibatkan pengelompokan informasi serupa, penandaan dengan kode 

tertentu, serta penyusunan data dalam urutan yang sistematis. Dengan 

pengorganisasian yang baik, saya dapat melihat pola atau hubungan antardata 

secara lebih jelas, sehingga analisis menjadi lebih fokus dan sesuai dengan 

tujuan penelitian. Teknik ini juga membantu menghindari kekeliruan dalam 

memahami data serta memastikan bahwa semua informasi yang relevan 

tercakup dalam analisis.
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F.  Uji Keabsahasan Data 

 Pada tahap pengujian keabsahan data dalam penelitian kualitatif, agar 

penelitian diakui keabsahannya, data harus melewati uji credibility 

(keterpercayaan/validitas internal).
53

 Uji credibility ini memastikan bahwa data yang 

diperoleh akurat dan dapat dipercaya. Kriteria ini digunakan sebagai acuan atau 

standar untuk menemukan atau menarik kesimpulan dari data yang telah dikumpulkan 

sebelumnya. Dengan demikian, penelitian yang melewati uji credibility dapat 

memberikan hasil yang valid dan dapat diandalkan, sehingga temuan dan kesimpulan 

yang dihasilkan memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi dalam konteks penelitian 

kualitatif. 

1. Keterpercayaan (Credibility) 

Perlu dipahami bahwa keandalan penelitian kualitatif tidak bergantung pada 

tingkat kesesuaian antara desain penelitian dan hasil yang diperoleh, tetapi pada 

kredibilitas peneliti. Kredibilitas mengukur keakuratan data yang dikumpulkan dan 

menggambarkan kesesuaian antara konsep peneliti dengan penelitian itu sendiri. 

Dalam penelitian ini, kredibilitas data yang ditemukan akan diperiksa melalui 

kelengkapan data yang diperoleh dari berbagai sumber.
54

 

Keabsahan atas hasil-hasil penelitian dilakukan melalui : 

a. Meningkatkan kualitas keterlibatan peneliti dalam kegiatan di lapangan; 

b. Pengamatan secara terus menerus; 

c. Triangulasi, baik sumber, dan data untuk mencek kebenaran data dengan 

membandingkannya dengan data yang diperoleh sumber lain, dilakukan, 

untuk mempertajam tilikan kita terhadap hubungan sejumlah data; 

d. Pelibatan teman sejawat untuk berdiskusi, memberikan masukan dan 
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kritik dalam proses penelitian; 

e. Menggunakan bahan referensi untuk meningkatkan nilai kepercayaan 

akan kebenaran data yang diperoleh, dalam bentuk rekaman, tulisan, 

copy-an, dll;
55

 

f. Member check, pengecekan terhadap hasil-hasil yang diperoleh guna 

perbaikan dan tambahan dengan kemungkinan kekeliruan atau kesalahan 

dalam memberikan data yang dibutuhkan peneliti. 

 Menurut Moleong, teknik triangulasi sumber berarti membandingkan dan 

memverifikasi kepercayaan informasi yang diperoleh melalui berbagai alat dan 

waktu. Beberapa metode untuk mencapai ini adalah: a) membandingkan data 

observasi dengan wawancara; b) membandingkan pernyataan terbuka seseorang 

dengan pernyataan pribadi mereka; c) membandingkan pernyataan seseorang 

tentang situasi penelitian dengan pernyataan mereka sepanjang waktu; d) 

membandingkan pandangan dan kondisi seseorang sebagai warga biasa dengan 

yang berpendidikan atau pejabat pemerintah; e) membandingkan hasil 

wawancara.
56

 Tujuan dari perbandingan ini adalah untuk menemukan kesamaan 

atau memahami penyebab perbedaan. 

G.      Teknik Analisis Data 

Pengelolaan data yang telah didapatkan akan ditindaklanjuti menggunakan 

metode kualitatif. Data yang telah diperoleh dianalisa dengan cara mendeskripsikan 

dalam bentuk kalimat. Dalam analisis data kualitatif dilakukan semenjak awal 

penelitian di lapangan sampai selesai.
57

 Pola analisis data kualitatif bersifat induktif, 

yakni data yang diperoleh dikorelasikan untuk membuat hipotesis. Selain itu, 

penelitian ini menggunakan teknik analisa deduktif, yakni jenis penelitian yang 
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menganalisa data yang diperoleh dengan cara menguraikan secara umum lalu 

menarik kesimpulan pada tahap akhir. Menurut Miles dan Huberman terdapat tiga 

metode dalam analisis data kualitatif, yaitu sebagai berikut: 

1. Reduksi Data 

Reduksi data merupakan proses pemilihan, pemusatan perhatian, 

pengabstraksian, dan pentransformasian data kasar dari lapangan. Dalam 

proses reduksi ini, peneliti benar-benar mencari data yang benar-benar 

valid dan akurat. Reduksi data bukanlah sesuatu yang terpisah dari analisis 

tetapi merupakan bagian dari analisis. Reduksi data adalah suatu bentuk 

analisis yang mempertajam, memilih, memfokuskan, membuang, dan 

menyusun data dalam suatu cara dimana kesimpulan akhir dapat 

digambarkan dan diverifikasikan. 

2. Model Data/Penyajian Data 

Penyajian data pada dasarnya merupakan langkah untuk 

mengumpulkan data dan/atau informasi objek penelitian yang menjadi dasar 

untuk membuat kesimpulan serta mengambil tindakan. Pada dasarnya, 

penyajian data bertujuan untuk mempermudah memahami dan menarik 

kesimpulan sehingga penyajian data harus dilakukan secara sistematis. Hal 

penting yang harus diperhatikan dalam melakukan penyajian data adalah 

melakukan penyederhanaan data dan/atau informasi sehingga mudah 

dipahami.
58 

Untuk mempermudah penyajian data yang sederhana, maka 

dilakukan dengan membuat kolom dan baris pada suatu matriks dalam 

kegiatan analisis. 

3. Penarikan Kesimpulan/Verifikasi Kesimpulan 

Tahap akhir dari kegiatan analisis yakni melakukan penarikan 
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kesimpulan yang didahului dengan verifikasi data dan/atau informasi. 

Penarikan kesimpulan sangat dipengaruhi oleh data dan/atau informasi yang 

diperoleh selama melakukan penelitian di lapangan.
 

Kesimpulan pada 

dasarnya merupakan hal yang sangat penting bagi pembaca agar dapat lebih 

mudah memahami suatu penelitian. Penarikan kesimpulan hanya dapat 

dilakukan ketika proses penelitian dan analisa telah selesai dilakukan. 

Namun, kesimpulan yang telah diperoleh juga harus dilakukan verifikasi agar 

terjadi kesinambungan antara data dan/atau informasi dengan kesimpulan 

akhir. Kesimpulan akhir tersebut harus senantiasa diuji kebenaran dan 

kesesuaiannya sehingga validitasnya terjamin. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian  

1. Motivasi dan Kepuasan Kerja Karyawan Bank Muamalat KCP Parepare 

a.  Motivasi kerja karyawan Bank Muamalat KCP Parepare 

Motivasi kerja adalah dorongan yang membuat seseorang bersemangat 

dan berusaha untuk mencapai tujuan dalam pekerjaannya. Beberapa indikator 

penting yang memengaruhi motivasi kerja adalah kebutuhan fisiologis, 

keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Kebutuhan fisiologis, seperti 

gaji yang cukup untuk memenuhi kebutuhan dasar, menjadi dasar utama 

motivasi. Kebutuhan keamanan, seperti jaminan kerja dan lingkungan yang 

aman, memberikan rasa nyaman bagi karyawan. Kebutuhan sosial, seperti 

hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan, menciptakan suasana kerja 

yang mendukung. Penghargaan, baik dalam bentuk materi seperti bonus maupun 

non-materi seperti pujian, membuat karyawan merasa dihargai. Terakhir, 

kebutuhan aktualisasi diri, seperti kesempatan untuk berkembang dan 

mewujudkan potensi terbaik, memberi kepuasan mendalam. Ketika semua 

kebutuhan ini terpenuhi, motivasi kerja karyawan akan meningkat, yang pada 

akhirnya mendukung produktivitas dan keberhasilan organisasi. 

Motivasi kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare sangat 

dipengaruhi oleh pemenuhan kebutuhan dasar hingga kebutuhan tertinggi. Ketika 

kebutuhan fisiologis, seperti gaji yang memadai untuk memenuhi kebutuhan 

sehari-hari, terpenuhi, karyawan merasa lebih nyaman. Selain itu, jaminan 
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keamanan, seperti asuransi dan suasana kerja yang kondusif, memberikan rasa 

aman dalam bekerja. Hubungan sosial yang baik dengan rekan kerja dan atasan 

menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, sementara penghargaan berupa 

apresiasi atau pengakuan atas pencapaian kerja membuat karyawan merasa 

dihargai. Pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri, seperti kesempatan untuk 

berkembang dan mengeluarkan ide-ide kreatif, semakin meningkatkan semangat 

mereka. Dengan semua kebutuhan tersebut terpenuhi, motivasi kerja karyawan di 

Bank Muamalat KCP Parepare terus meningkat, sehingga mendukung kinerja 

yang lebih baik. 

1) Kebutuhan Fisologis 

Dalam dunia kerja, memenuhi kebutuhan dasar karyawan seperti gaji 

yang layak dan fasilitas kerja yang baik sangat penting untuk meningkatkan 

semangat dan kinerja mereka. Bonus, tunjangan, atau penghargaan lainnya 

adalah bentuk apresiasi dari perusahaan atas kerja keras karyawan. Selain itu, 

fasilitas kerja seperti ruang kerja yang nyaman, alat yang memadai, dan teknologi 

yang mendukung juga membantu karyawan menyelesaikan tugas mereka dengan 

lebih mudah dan efektif.. Sama hal yang disampaikan oleh Nurainun Najma yang 

merupakan pegawai bagian customer service di Bank Maumalat KCP Parepare, 

beliau mengungkapkan bahwa intensif atau gaji dia terima dari hasil kerja di 

bank muamalat sangat cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari, 

sebagaimana ia katakan bahwa: 

“Iya, gaji saya cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari.”
59
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Senada dengan yang diungkapkan oleh pak Malik Lalle yang merupakan 

karyawan bagian Bancasurance di Bank Muamalat KCP Parepare: 

“Gaji yang saya terima sudah cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup 

sehari-hari, termasuk untuk membayar kebutuhan pokok seperti 

makanan, transportasi, dan kebutuhan lainnya.”
60

 

Argumen lainnya diunggapkan oleh pak Abu Ali Farmadi yang 

merupakan karyawan bagian Relationship Manager di Bank Maumalat KCP 

Parepare, ia mengungapkan bahwa penghasilan yang ia dapatkan tengah cukup 

untuk memenuhi kebutuhan tertentu, sebagaimana yang ia ungkapkan berikut: 

“Secara keseluruhan, pendapatan yang saya terima sudah cukup untuk 

memenuhi kebutuhan sehari-hari, namun terkadang saya harus lebih 

cermat dalam mengelola pengeluaran untuk kebutuhan-kebutuhan 

tertentu. Ada kalanya saya perlu mengatur keuangan dengan lebih hati-

hati, terutama ketika ada pengeluaran yang sifatnya mendesak atau tidak 

terduga.”
61

 

Senada  dengan ungkapan saudari Nabila Nurazizah yang merupakan 

karyawan bagian Risk Management Committee di Bank Muamalat KCP Parepare, 

ia mengatakan bahwa: 

“Cukup  tapi terkadang harus mengatur lebih ketat untuk kebutuhan 

tertentu.”
62

 

Berdasarkan wawancara yang dilakukan, sebagian besar karyawan di 

Bank Muamalat KCP Parepare mengungkapkan bahwa gaji yang mereka terima 

cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari. Mereka merasa gaji tersebut 

sudah mencakup kebutuhan dasar seperti makanan, transportasi, dan kebutuhan 

lainnya. Namun, ada beberapa karyawan yang juga menyebutkan bahwa 
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meskipun gaji tersebut cukup, terkadang mereka harus lebih bijak dan hati-hati 

dalam mengatur pengeluaran, terutama untuk kebutuhan tertentu yang sifatnya 

tidak terduga atau mendesak.  

2) Kebutuhan Keamanan 

Selain dalam aspek pemberian fisiologis yang mendukung motivasi kerja, 

rupanya aspek seperti fasilititas kantor yang memadahi juga jadi aspek utama 

dalam menciptakan motivasi karyawan,oleh karena itu penyediaan fasilitas yang 

nyaman sangatlah penting dalam sebuah perusahaan. Sebagaimana yang di 

unggapkan oleh Nabilah Azizah bahwa: 

“Kenyamanan kerja saya tergantung pada kondisi fasilitas yang ada. 

Kadang semuanya berfungsi dengan baik, tapi saat ada kerusakan atau 

gangguan, seperti AC mati atau perangkat kerja bermasalah, rasanya 

cukup menghambat pekerjaan."63 

Selain itu informasi lainnya disampaikan oleh saudari Nurainun Najma: 

“Fasilitasnya cukup baik  tapi masih ada ruang untuk perbaikan. 

Misalnya, AC kadang tidak stabil, dan beberapa perangkat kerja seperti 

printer sering bermasalah. Tapi secara keseluruhan, masih bisa 

menunjang pekerjaan sehari-hari.”64 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa selain gaji yang memadai, fasilitas 

kerja yang nyaman juga menjadi faktor penting dalam memotivasi karyawan di 

Bank Muamalat KCP Parepare. Karyawan merasa bahwa fasilitas kantor yang 

memadai, seperti AC yang berfungsi dengan baik dan perangkat kerja yang 

lancar, sangat berpengaruh terhadap kenyamanan dan kelancaran pekerjaan 

mereka. Namun, mereka juga mencatat beberapa masalah, seperti kerusakan 
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perangkat kerja dan ketidakstabilan AC, yang kadang menghambat pekerjaan. 

Meski begitu, secara umum, fasilitas yang tersedia masih cukup untuk 

mendukung aktivitas kerja sehari-hari. 

Keamanan saat bekerja adalah salah satu kebutuhan dasar yang harus 

dirasakan oleh setiap karyawan di tempat kerja. Ketika karyawan merasa aman, 

baik dari segi fisik, emosional, maupun finansial, mereka akan lebih fokus dan 

produktif dalam menjalankan tugasnya. Rasa aman ini mencakup lingkungan 

kerja yang bebas dari bahaya, hubungan antarpegawai yang harmonis, serta 

kepastian akan hak-hak karyawan, seperti gaji dan tunjangan yang sesuai. 

Dengan memahami hal ini, perusahaan dapat menciptakan tempat kerja yang 

nyaman dan kondusif untuk semua pihak. Sebagaimana yang di sampaikan oleh 

Abu Ali Farmadi yang mengatakan bahwa: 

“Saya merasa cukup puas dengan perlindungan yang diberikan 

perusahaan. Asuransi kesehatan dan jaminan sosialnya sudah mencakup 

kebutuhan utama saya dan keluarga, jadi saya merasa tenang kalau ada 

hal-hal tak terduga.”65 

Selain itu pak Malik Lalle pemberikan infomasi bahwa: 

“Saya merasa cukup puas dengan perlindungan yang diberikan oleh 

Bank Muamalat KCP Parepare, terutama dalam hal asuransi kesehatan 

dan jaminan sosial yang disediakan. Perlindungan ini mencakup 

kebutuhan utama saya dan keluarga, sehingga memberikan rasa aman 

dan nyaman dalam menghadapi berbagai kemungkinan, termasuk 

kejadian-kejadian tak terduga. Dengan adanya asuransi kesehatan yang 

memadai, saya tidak perlu khawatir tentang biaya pengobatan jika 

sewaktu-waktu diperlukan.”66 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa karyawan di Bank Muamalat KCP 
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Parepare merasa cukup puas dengan perlindungan yang diberikan perusahaan, 

terutama dalam bentuk asuransi kesehatan dan jaminan sosial. Perlindungan ini 

dinilai memadai untuk mencakup kebutuhan utama mereka dan keluarga, 

sehingga memberikan rasa aman dalam menghadapi berbagai kemungkinan, 

termasuk kejadian tak terduga. Dengan adanya asuransi kesehatan yang dapat 

diandalkan, mereka merasa lebih tenang dan tidak perlu terlalu khawatir 

mengenai biaya pengobatan jika sewaktu-waktu diperlukan. 

Selain itu karyawan Bank Muamalat KCP Parepare juga merasa aman dan 

nyaman dengan sistem kerja yang sesuai kemampuan mereka sehingga mereka 

tidak merasa tekanan kerja berlebihan sebagaimana yang di smapaikan Abu Ali 

Farmadi bahwa: 

“Sejauh ini saya merasa aman dari tekanan kerja yang berlebihan. 

Lingkungan kerja di sini cukup mendukung, dan atasan juga 

memberikan arahan yang jelas, jadi saya merasa pekerjaan saya masih 

bisa saya kelola dengan baik.”67 

Namun meskipun begitu, tidak dapat dipungkiri bahwa beberapa 

karyawan juga sering kali mersakan tekanan tertentu ketika bekerja khususnya 

pada saat target bulanan mendekati tanggal waktu di mana karyawan sering kali 

mendapatkan pekerjaan tambahan seperti yang di ungkapkan oleh saudari 

Nurainin Najma bahwa: 

 “Kadang saya merasa ada tekanan kerja  terutama saat target bulanan   

mendekati tenggat waktu. Tapi, rekan kerja yang saling mendukung 

membuat saya merasa lebih kuat untuk menghadapinya.”68 

Senada dengan informasi yang di sampaikan saudari Nabilah Nurazizah 
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bahwa: 

“Kadang saya itu merasa kerjaan lumayan berat, apalagi pas target 

bulanan udah mau mendekati. Tapi untungnya, temen-temen kantor 

selalu support, kasih semangat, dan kadang bantuin juga, jadi rasanya 

lebih ringan buat mengerjakan semua pekerjaannya sampai selesai.”69 

Dari wawancara, diketahui bahwa sebagian besar karyawan Bank 

Muamalat KCP Parepare merasa aman dan nyaman dengan sistem kerja yang 

sesuai dengan kemampuan mereka. Dukungan dari atasan, seperti arahan yang 

jelas, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, sehingga mereka mampu 

mengelola pekerjaan dengan baik tanpa merasa terbebani secara berlebihan. 

Namun, ada kalanya tekanan kerja muncul, terutama menjelang tenggat waktu 

target bulanan. Situasi ini sering kali membuat karyawan merasa pekerjaan 

menjadi lebih berat, apalagi jika ada tugas tambahan. 

3) Kebutuhan Sosial 

Interaksi dan hubungan baik antar karyawan di tempat kerja sangat 

penting untuk menciptakan lingkungan yang harmonis dan produktif. Ketika 

komunikasi antar pegawai berjalan dengan lancar, tercipta rasa saling percaya 

dan penghargaan, yang pada akhirnya meningkatkan kerjasama tim. Hubungan 

yang baik tidak hanya membuat suasana kerja menjadi lebih menyenangkan, 

tetapi juga memotivasi karyawan untuk bekerja lebih maksimal.  

Senada dengan informasi diungkapkan oleh Nabilah Nurazizah: 

“Saya merasa cukup didukung oleh atasan. Mereka selalu ada untuk 

memberikan bimbingan dan bantuan, terutama saat saya menghadapi 

tantangan besar. Dukungan tersebut sangat membantu saya dalam 

mengatasi kesulitan.”
70 
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Senada dengan informasi yang diungkapkan oleh pak Malik Lalle: 

“Ya  saya sering mendapatkan dukungan dari atasan ketika menghadapi 

kesulitan. Mereka selalu siap membantu dengan memberikan solusi 

yang jelas dan mendukung saya untuk menyelesaikan masalah yang saya 

hadapi.”71 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa hubungan antara karyawan dengan 

atasan di Bank Muamalat KCP Parepare cukup baik dan mendukung. Karyawan 

merasa didampingi oleh atasan mereka, terutama saat menghadapi tantangan 

dalam pekerjaan. Dukungan ini dirasakan melalui bimbingan, bantuan, dan solusi 

yang diberikan secara langsung, sehingga membantu mereka mengatasi kesulitan 

dengan lebih mudah. Hal ini menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

membuat karyawan merasa dihargai serta didukung dalam menjalankan 

tugasnya. 

Selain aspek dukungan atasan kerja sama tim sangat mempengaruhi 

kinerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare, Sebagaimana di ungkapkan 

oleh pak Abu Ali Farmadi: 

“Secara umum  kerja sama tim di sini sudah berjalan dengan baik. Kami 

sering saling membantu dan berkomunikasi dengan jelas. Namun, 

terkadang ada beberapa anggota tim yang lebih jarang berpartisipasi 

dalam diskusi, sehingga perlu lebih banyak keterlibatan dari semua 

pihak.”
72

 

Senada dengan informasi yang di sampaikan oleh saudari Nurainun 

Najma: 

“Kerja sama tim sudah cukup efektif di sini  meskipun ada beberapa 

kendala komunikasi sesekali. Saya rasa perlu lebih banyak pertemuan 

atau diskusi rutin untuk memastikan setiap anggota tim merasa terlibat 
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dan tidak ada yang tertinggal.”73 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa kerja sama tim di Bank Muamalat 

KCP Parepare sudah berjalan cukup baik, dengan komunikasi yang jelas dan 

saling membantu antar anggota. Namun, beberapa karyawan mencatat bahwa 

keterlibatan semua anggota tim belum sepenuhnya merata. Ada anggota tim yang 

kurang aktif dalam diskusi atau pengambilan keputusan, sehingga terkadang 

memengaruhi dinamika kerja. Untuk mengatasi hal ini, diperlukan upaya lebih 

dalam meningkatkan partisipasi semua pihak, misalnya dengan mengadakan 

diskusi rutin agar semua anggota merasa terlibat. 

Berdasarkan hal tersebut jelas bahwa perhatian dari rekan-rekan karyawan 

maupun atasan di Bank Muamalat KCP Parepare sangat mempengaruhi kinerja 

bagi karyawan khususnya. Argumentasi ini lebih dikuatkan lagi dengan 

pernyataan yang di ungkapkan oleh Pak Malik Lalle: 

“Perhatian dari atasan dan rekan kerja sangat berpengaruh pada 

semangat kerja saya. Ketika mereka menunjukkan kepedulian, baik 

dengan memberi dukungan atau sekadar menanyakan kabar, saya 

merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk bekerja dengan lebih 

baik.”74 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa perhatian dari rekan kerja dan 

atasan memiliki pengaruh besar terhadap semangat kerja karyawan di Bank 

Muamalat KCP Parepare. Dukungan seperti menunjukkan kepedulian, 

memberikan bantuan, atau bahkan sekadar menanyakan kabar membuat 

karyawan merasa lebih dihargai. Hal ini menciptakan suasana kerja yang nyaman 

dan membangun rasa saling peduli di lingkungan kerja, yang akhirnya 
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berdampak positif pada motivasi dan produktivitas karyawan. 

Interaksi yang baik antara atasan dan karyawan juga menjadi kunci 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Ketika karyawan 

merasa diperhatikan dan didukung oleh atasan, mereka merasa lebih percaya diri 

untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. Dukungan tersebut tidak hanya 

meningkatkan motivasi tetapi juga membantu karyawan menghadapi tantangan 

pekerjaan dengan lebih baik. Lingkungan yang didominasi rasa kepedulian ini 

membentuk hubungan kerja yang lebih harmonis. 

4) Kebutuhan Penghargaan 

Penghargaan merupakan salah satu hal penting yang dapat memengaruhi 

semangat dan motivasi karyawan dalam bekerja. Ketika karyawan merasa 

dihargai, baik melalui pujian, pengakuan atas prestasi, atau penghargaan lainnya, 

mereka cenderung merasa lebih termotivasi dan terikat secara emosional dengan 

pekerjaannya. Penghargaan tidak hanya meningkatkan kepercayaan diri 

karyawan, tetapi juga menciptakan rasa kepuasan yang mendorong mereka untuk 

memberikan yang terbaik bagi perusahaan. Penghargaan yang dirasakan oleh 

karyawan dapat memengaruhi kinerja mereka, serta bagaimana perusahaan dapat 

mengelola penghargaan dengan cara yang efektif untuk mendukung tujuan 

organisasi. 

Salah satu penghargaan yang di rasakan oleh karyawan dalam bentuk 

apresiasi atas kerja karyawan sebagaimana yang di sampaikan oleh saudari 

Nabilah Nurazizah bahwa: 

“Iya  saya merasa dihargai. Salah satu apresiasi yang pernah saya 

rasakan adalah ketika saya berhasil mencapai target yang diberikan, dan 

atasan memberikan pujian serta kesempatan untuk mengambil tanggung 
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jawab lebih besar.”75 

Senada yang diuangkapkan oleh pak Abu Ali Farmadi yang mengatakan 

bahwa: 

“Saya merasa dihargai di sini. Salah satu bentuk apresiasi yang saya 

terima adalah ketika atasan memberikan penghargaan atas kinerja saya, 

baik dalam bentuk ucapan terima kasih langsung maupun bonus kinerja. 

Itu membuat saya merasa dihargai dan termotivasi untuk bekerja lebih 

baik.76 

Berdasarkan wawancara, karyawan Bank Muamalat KCP Parepare 

merasa dihargai atas kontribusi mereka di tempat kerja. Salah satu bentuk 

apresiasi yang mereka rasakan adalah ketika berhasil mencapai target yang 

ditetapkan dan mendapatkan pujian serta kesempatan untuk mengambil tanggung 

jawab yang lebih besar. Penghargaan seperti ini membuat mereka merasa 

dihargai dan termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka. Selain itu, 

penghargaan lainnya datang dalam bentuk ucapan terima kasih langsung atau 

bonus kinerja yang memberikan dorongan positif bagi mereka.  

Pemberian penghargaan dan perhatian dari atasan serta rekan kerja sangat 

penting dalam menciptakan motivasi kerja yang tinggi bagi karyawan, termasuk 

di Bank Muamalat KCP Parepare. Ketika karyawan merasa dihargai dan diakui 

atas usaha dan pencapaian mereka, baik melalui pujian, kesempatan untuk 

berkembang, atau penghargaan lainnya, hal ini bisa mendorong mereka untuk 

bekerja lebih baik lagi. Tidak hanya dari atasan, perhatian dan dukungan rekan 

kerja juga turut berperan besar. Keberadaan lingkungan kerja yang saling 

mendukung dapat meningkatkan rasa nyaman dan semangat karyawan dalam 
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menghadapi tantangan pekerjaan. Sebagaimana di sampaikan oleh pak Malik 

Lalle bahwa: 

“Saya merasa atasan dan rekan kerja cukup peduli terhadap kondisi 

pribadi saya. Ketika saya menghadapi masalah di luar pekerjaan, mereka 

biasanya bertanya kabar dan memberikan dukungan, meskipun itu hanya 

berupa kata-kata semangat.” 77 

Informasi lainnya di sampaikan oleh saudari Nurainun Najma yang 

mengatakan bahwa: 

“Rekan kerja saya biasanya lebih peduli dibandingkan atasan. Mereka 

sering mendengarkan ketika saya bercerita tentang masalah pribadi dan 

memberikan solusi  meskipun hanya sebatas obrolan santai.”78 

Keberadaan lingkungan kerja yang mendukung dan penuh perhatian 

sangat berpengaruh dalam menciptakan motivasi kerja yang positif. Para 

karyawan merasa dihargai dan didukung, baik oleh atasan maupun rekan kerja, 

terutama saat mereka menghadapi masalah pribadi. Atasan memberikan 

perhatian dengan cara bertanya kabar dan memberi semangat, sementara rekan 

kerja sering menjadi tempat berbagi yang nyaman. Mereka saling mendukung 

dengan memberikan kata-kata semangat dan solusi, meskipun dalam bentuk 

obrolan santai. 

Melihat hasil wawancara ini, dapat disimpulkan bahwa perhatian dan 

dukungan dari atasan serta rekan kerja berperan penting dalam membangun 

motivasi kerja yang kuat. Berdasarkan teori motivasi Maslow, hal ini dapat 

dikaitkan dengan pemenuhan kebutuhan sosial, yaitu rasa memiliki dan diterima 

dalam kelompok. Ketika karyawan merasa ada hubungan yang peduli dan saling 
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mendukung di lingkungan kerja, mereka merasa lebih dihargai, yang pada 

gilirannya meningkatkan semangat dan motivasi mereka untuk bekerja dengan 

lebih baik. Kebutuhan ini sangat penting dalam mendorong karyawan agar dapat 

bekerja dengan maksimal dan merasa nyaman dalam menjalankan tugasnya. 

5) Kebutuhan Aktualisasi Diri 

Komitmen kerja adalah wujud keseriusan dan tanggung jawab seorang 

karyawan terhadap tugas serta perannya dalam perusahaan. Ketika karyawan 

memiliki komitmen yang tinggi, mereka tidak hanya bekerja untuk memenuhi 

kewajiban, tetapi juga memberikan yang terbaik demi kemajuan perusahaan. Di 

sisi lain, pekerjaan yang dihargai dan dianggap memiliki nilai tersendiri oleh 

karyawan akan membuat mereka merasa lebih bermakna dalam menjalankan 

tugasnya. Hal ini tidak hanya meningkatkan motivasi, tetapi juga mendorong 

mereka untuk terus berkembang dan berkontribusi lebih besar.  

Pak Abu Ali Farmadi menyampaikan bahwa hubungan baik yang ia 

dapatkan di Bank Muamalat KCP Parepare sangat mempengaruhi motivasi 

bekerja ia sebagai karyawan, sebagaimana ia sampaikan sebagai berikut: 

“Hubungan saya dengan rekan kerja sangat baik. Kami sering bekerja 

sama dengan kompak, saling membantu, dan suasananya pun terasa 

nyaman. Hal ini membuat saya merasa didukung, terutama saat 

menghadapi tantangan pekerjaan.”79 

Informasi serupa juga di sampaikan oleh saudari Nurainun Najma, suadari 

mengatakan bahwa: 

“Secara umum  saya merasa nyaman bekerja dengan rekan-rekan di sini. 

Mereka ramah dan mudah diajak bekerja sama, meskipun kadang ada 
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perbedaan pendapat, tapi itu masih bisa diselesaikan dengan baik.”80 

Lingkungan kerja yang nyaman dan hubungan baik antar karyawan di 

Bank Muamalat KCP Parepare menjadi faktor penting dalam meningkatkan 

komitmen kerja. Dukungan dari rekan-rekan kerja, suasana yang kompak, dan 

kerjasama yang solid membuat karyawan merasa dihargai dan lebih termotivasi 

dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Hubungan ini tidak hanya menciptakan 

rasa nyaman, tetapi juga memperkuat semangat untuk terus memberikan 

kontribusi terbaik. 

Selain dukungan dari rekan-rekan karyawan tentunya pengembangan diri 

di butuhkan oleh para karyawan agar supaya usaha-usaha yang mereka lakukan 

dapat memberikan dampak positif bagi Bank Muamalat KCP Parepare. Seperti 

yang di ungkapkan oleh saudari Nabilah Nurazizah: 

“Hal yang membuat saya bangga adalah suasana kerja yang profesional 

tetapi tetap kekeluargaan. Rekan-rekan kerja di sini saling mendukung, 

dan itu menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan. Saya merasa 

ada kesempatan untuk berinovasi, meskipun kadang agak terbatas. 

Beberapa ide yang saya ajukan diterima dan dicoba, namun ada juga 

yang tidak dilanjutkan. Meskipun begitu, saya tetap merasa 

didengarkan.”81 

Lingkungan kerja yang profesional namun tetap bernuansa kekeluargaan 

di Bank Muamalat KCP Parepare menjadi salah satu hal yang mendorong 

karyawan untuk berkomitmen dan termotivasi dalam bekerja. Dukungan antar 

rekan kerja menciptakan suasana yang menyenangkan dan mendorong rasa 

kebanggaan bagi karyawan. Kesempatan untuk berinovasi, meskipun terbatas, 

juga memberikan ruang bagi karyawan untuk merasa dihargai, terutama ketika 
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ide-ide mereka didengarkan dan diapresiasi. Hal ini menunjukkan bahwa 

pengembangan diri tidak hanya penting bagi individu, tetapi juga berdampak 

positif bagi perusahaan. 

Tentunya dalam mengembangkan hal-hal yang berisfat positif di Bank 

Muamalat KCP Parepare membutuhkan dukungan dari atasan maupun rekan 

kerja, agar komitmen maupun motivasi kerja karyawan tetap perjalan dengan 

baik, sebagaimana di smpaikan oleh pak Abu Ali Farmadi yaitu: 

“Menurut saya  penghargaan dalam bentuk materi, seperti bonus, 

memang lebih memotivasi karena langsung dirasakan dan memberikan 

dampak yang nyata secara finansial. Namun, pengakuan non-materi juga 

penting, karena membuat saya merasa dihargai sebagai individu. Saya 

rasa Bank Muamalat KCP Parepare bisa memberikan lebih banyak 

kesempatan pelatihan dan pengembangan karir. Dengan adanya 

pelatihan yang relevan dan peluang untuk naik jabatan, karyawan akan 

merasa lebih dihargai dan lebih termotivasi untuk mencapai potensi 

terbaik mereka.”
82

 

Dukungan dari atasan dan rekan kerja menjadi faktor penting dalam 

menjaga komitmen dan motivasi kerja karyawan di Bank Muamalat KCP 

Parepare. Penghargaan, baik dalam bentuk materi seperti bonus maupun 

pengakuan non-materi, memberikan dampak positif bagi karyawan. Bonus 

memberikan manfaat langsung secara finansial, sementara pengakuan non-materi 

menciptakan rasa dihargai sebagai individu. Selain itu, kesempatan untuk 

mengikuti pelatihan dan pengembangan karir dianggap sebagai langkah strategis 

untuk meningkatkan motivasi dan memberikan dorongan agar karyawan merasa 

memiliki prospek yang jelas dalam karier mereka. 
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b. Kepuasan Kerja Karyawan pada Bank Muamalat KCP Parepare 

Kepuasan kerja adalah perasaan positif yang dirasakan karyawan ketika 

berbagai aspek pekerjaannya sesuai dengan harapan dan kebutuhan mereka. 

Beberapa indikator utama yang memengaruhi kepuasan kerja adalah nilai-nilai 

(values), hal yang dianggap penting (importance), persepsi (perception), dan hasil 

yang diperoleh (outcomes). Nilai-nilai mencerminkan sejauh mana budaya dan 

prinsip perusahaan sejalan dengan keyakinan pribadi karyawan. Hal-hal yang 

dianggap penting, seperti penghargaan, kenyamanan kerja, dan pengembangan 

karier, jika dipenuhi, akan meningkatkan rasa puas. 

Kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare sangat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor penting, seperti nilai-nilai (values), hal yang 

dianggap penting (importance), persepsi (perception), dan hasil yang diperoleh 

(outcomes). Ketika nilai-nilai perusahaan selaras dengan nilai pribadi karyawan, 

mereka merasa lebih terhubung dan termotivasi. Hal-hal yang dianggap penting, 

seperti penghargaan dan kesempatan pengembangan diri, jika dipenuhi, 

memberikan rasa puas yang lebih besar. Persepsi karyawan terhadap lingkungan 

kerja yang positif, keadilan, dan dukungan dari atasan juga menjadi kunci utama 

dalam menciptakan kepuasan. Selain itu, hasil yang mereka terima, baik dalam 

bentuk materi maupun non-materi, memperkuat rasa puas terhadap pekerjaan. 

Ketika semua faktor ini terpenuhi, kepuasan kerja karyawan meningkat, yang 

pada akhirnya mendukung keberhasilan Bank Muamalat KCP Parepare. 

1) Values 

Kesesuaian kerja karyawan adalah sejauh mana pekerjaan yang dilakukan 

sesuai dengan keterampilan, minat, dan kemampuan yang dimiliki oleh 
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karyawan. Ketika pekerjaan yang diberikan sesuai dengan keahlian dan harapan 

karyawan, mereka akan merasa lebih puas dan termotivasi untuk bekerja dengan 

baik. Sebaliknya, ketidaksesuaian antara pekerjaan dan kemampuan dapat 

menyebabkan ketidakpuasan, stres, dan penurunan kinerja. Jadi dapat dipahami 

bahwa kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan karyawan dapat 

memengaruhi tingkat kepuasan dan kinerja mereka, serta bagaimana perusahaan 

dapat menciptakan kondisi yang lebih sesuai untuk mendukung karyawan dalam 

mencapai potensi terbaik mereka. Nabilah Nurazizah sebagai salah satu 

karyawan Bank Muamalat KCP Parepare mengungkapkan bahwa: 

“Saya rasa hasil kerja saya sudah memenuhi harapan perusahaan  namun 

saya pribadi merasa masih ada beberapa area yang bisa diperbaiki. Saya 

selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas pekerjaan saya agar lebih 

sesuai dengan standar yang diharapkan.”83 

Informasi serupa juga di smpaikan oleh pak Malik Lalle: 

"Ya, gaji saya udah cukup buat kebutuhan sehari-hari. Saya juga ngerasa 

kerjaan saya sesuai sama yang diharapkan, baik dari diri sendiri maupun 

perusahaan. Walaupun ada beberapa tantangan dalam kerjaan tertentu 

akan tetap saya sebagai bagian dari Karyawan Bank Mualamat Parepare 

tetap berusaha ngasih yang terbaik, dan hasilnya sejauh ini lumayan 

memuaskan menurut saya."84 

 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa karyawan di Bank Muamalat KCP 

Parepare merasa bahwa pekerjaan mereka umumnya sesuai dengan kemampuan 

dan harapan mereka. Mereka mengungkapkan bahwa meskipun hasil kerja 

mereka sudah memenuhi harapan perusahaan, mereka terus berusaha untuk 
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meningkatkan kualitas pekerjaan agar dapat lebih sesuai dengan standar yang 

diinginkan. Tantangan dalam pekerjaan kadang muncul, tetapi mereka tetap 

berusaha memberikan yang terbaik dalam setiap tugas yang diberikan. Kepuasan 

mereka juga tercermin dari perasaan bahwa pekerjaan mereka sudah cukup 

memadai, namun ada kesadaran untuk terus berkembang dan memperbaiki diri. 

Karyawan juga merasa bahwa gaji yang diterima cukup untuk memenuhi 

kebutuhan sehari-hari dan hal ini turut mendukung motivasi mereka untuk tetap 

bekerja dengan baik. Mereka menganggap bahwa keseimbangan antara pekerjaan 

dan hasil yang mereka capai cukup memadai, meskipun masih ada ruang untuk 

perbaikan. Dengan adanya kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan, mereka 

merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka, karena merasa dapat memberikan 

kontribusi maksimal dan bekerja dengan cara yang sesuai dengan keahlian yang 

mereka miliki. 

Pengembangan keterampilan karyawan merupakan faktor penting dalam 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia di sebuah perusahaan. Ketika 

karyawan diberikan kesempatan untuk mengembangkan keterampilan mereka, 

baik melalui pelatihan, kursus, atau pengalaman kerja, mereka tidak hanya akan 

lebih kompeten dalam menjalankan tugas-tugas mereka, tetapi juga merasa 

dihargai dan termotivasi untuk bekerja lebih baik. Pengembangan keterampilan 

juga berperan dalam mempercepat pencapaian tujuan perusahaan, karena 

karyawan yang terampil dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efisien dan 

efektif. Penelitian ini akan membahas bagaimana perusahaan dapat mendukung 

pengembangan keterampilan karyawan dan bagaimana hal tersebut dapat 

berdampak positif pada kinerja dan kepuasan kerja mereka. 
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Tentunya dalam mewujudkan hasil kinerja yang baik oleh karyawan di 

perlukan pengembangan atau pelatihan secara khusus agar meningkatkan 

kemempuan karyawan. tentunya pihak perusahaan atau lembaga yang 

mengayomi karyawannya bertanggung jawab besar dalam pengembagan yang 

harus dilakukan oleh karyawannya. Dalam konteks Bank Muamalat KCP 

Parepare salah satu karyawan yakni Nurainun Najma mengungkapkan bahwa: 

“Ya  Bank Muamalat KCP Parepare memberikan kesempatan untuk 

mengikuti pelatihan. Saya pernah mengikuti beberapa pelatihan yang 

sangat membantu untuk mengembangkan keterampilan saya, terutama 

dalam hal manajemen dan komunikasi.”85 

Senada yang diungkapkan oleh pak Nabilah Nurazizah: 

“Saya merasa Bank Muamalat KCP Parepare memberikan kesempatan 

yang baik untuk mengikuti pelatihan. Beberapa program pelatihan yang 

saya ikuti membantu saya meningkatkan keterampilan teknis dan soft 

skills yang sangat berguna dalam pekerjaan.”86 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa karyawan Bank Muamalat KCP 

Parepare merasa mendapat kesempatan yang baik untuk mengikuti pelatihan 

yang membantu mereka mengembangkan keterampilan, baik teknis maupun soft 

skills. Pelatihan yang diberikan perusahaan tidak hanya mencakup aspek 

manajerial dan komunikasi, tetapi juga keterampilan lain yang mendukung 

efektivitas pekerjaan mereka. Hal ini memberikan rasa kepuasan kepada 

karyawan, karena mereka merasa perusahaan memberikan perhatian pada 

pengembangan diri mereka yang pada akhirnya mendukung kualitas kinerja 

mereka. 

Dari sudut pandang hasil, pelatihan ini menghasilkan peningkatan 
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keterampilan yang lebih baik, yang berdampak positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Karyawan merasa mereka semakin kompeten dan siap untuk 

menghadapi tantangan dalam pekerjaan mereka. Oleh karena itu, perusahaan 

yang memberikan pelatihan sesuai dengan kebutuhan karyawan dapat 

memperkuat komitmen dan meningkatkan kepuasan kerja mereka. Hal ini sejalan 

dengan model Locke yang menekankan pentingnya kesesuaian antara nilai yang 

diberikan oleh perusahaan dan hasil yang diharapkan oleh karyawan. 

Selain itu dengan adanya program promosi yang ada di Bank Muamalat 

KCP Parepare memberikan penganruh besar terhadap kepuasan kerja karyawan, 

sebagaimana yang di sampaikan oleh pak Abu Ali Farmadi: 

“Menurut saya  peluang promosi di Bank Muamalat cukup terbuka. Ada 

kesempatan untuk berkembang, asalkan kita menunjukkan kinerja yang 

baik dan mengambil inisiatif. Namun, kadang ada persaingan yang 

cukup ketat  jadi kita harus bekerja keras untuk mencapainya.”87 

Argumentasi lainnya di ungkapkan oleh Nabilah Nurazizah, yang 

mengatakan bahwa: 

“Peluang promosi di sini cukup baik  tetapi saya merasa terkadang 

kesempatan tersebut lebih banyak bergantung pada faktor tertentu, 

seperti lama bekerja atau koneksi di dalam perusahaan. Meski demikian, 

saya tetap berusaha untuk menunjukkan kualitas kerja agar mendapat 

peluang tersebut.”88 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa peluang promosi di Bank 

Muamalat KCP Parepare cukup terbuka bagi karyawan, meskipun ada beberapa 

tantangan terkait dengan persaingan yang ketat. Karyawan merasa bahwa untuk 
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mendapatkan promosi, mereka perlu menunjukkan kinerja yang baik dan 

berinisiatif. Namun, ada juga pandangan bahwa peluang promosi terkadang 

bergantung pada faktor-faktor seperti lama bekerja atau koneksi dalam 

perusahaan. Meskipun demikian, para karyawan tetap berusaha untuk 

menunjukkan kualitas kerja agar dapat meraih peluang promosi yang ada. 

Pilar persepsi juga berperan penting, di mana karyawan merasa bahwa 

untuk mencapai promosi, mereka harus menunjukkan kualitas kerja secara 

konsisten. Beberapa karyawan merasakan bahwa promosi tidak hanya 

bergantung pada kinerja tetapi juga faktor eksternal lainnya, yang dapat 

memengaruhi persepsi mereka terhadap proses promosi. Akhirnya, dari aspek 

hasil, jika karyawan berhasil mendapatkan promosi, mereka merasa lebih 

dihargai dan puas, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja mereka. 

Karyawan yang merasa mendapat kesempatan untuk berkembang melalui 

promosi akan lebih termotivasi untuk terus meningkatkan kinerja mereka, yang 

berhubungan langsung dengan hasil positif yang diinginkan. 

2) Importance 

Tanggung jawab karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam 

memastikan kelancaran operasional perusahaan. Ketika karyawan memiliki rasa 

tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas dan peran mereka, mereka akan lebih 

fokus dan berusaha memberikan hasil kerja terbaik. Rasa tanggung jawab ini juga 

mendorong karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan penuh dedikasi, 

mengatasi tantangan yang muncul, dan berkomitmen untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Sejalan dengan informasi yang di sampaikan oleh pak Malik Lalle: 

“Secara keseluruhan  saya merasa tanggung jawab saya seimbang. 

Beban kerja yang diberikan sesuai dengan kemampuan saya, meskipun 

terkadang ada proyek besar yang membuat saya merasa sedikit 
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kewalahan. Namun  saya merasa bisa menghadapinya dengan baik.”89 

Senada dengan informasi yang diungkapkan oleh pak Abu Ali Farmadi: 

“tanggung jawab saya masih oke-oke aja. Beban kerjanya sesuai sama 

kemampuan saya, meskipun kadang ada tugas yang bikin saya agak 

kewalahan. Tapi ya, sejauh ini masih bisa saya jalanin dengan baik 

kok.Tapi ya  sejauh ini masih bisa saya jalanin dengan baik kok.”90 

Berdasarkan wawancara, para karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare 

merasa bahwa tanggung jawab mereka cukup seimbang dengan kemampuan 

yang dimiliki. Beban kerja yang diberikan dianggap sesuai, meskipun terkadang 

ada proyek besar atau tugas yang membuat mereka sedikit kewalahan. Meskipun 

demikian, mereka merasa mampu menghadapinya dengan baik. Hal ini 

menunjukkan bahwa mereka memiliki rasa tanggung jawab yang kuat dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan. 

Karyawan yang merasa tanggung jawabnya sesuai dengan kemampuan 

cenderung menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan mereka. 

Mereka siap menghadapi tantangan dan berusaha keras untuk menyelesaikan 

pekerjaan, bahkan ketika beban tugasnya meningkat. Karyawan yang merasa 

didorong oleh tanggung jawab ini juga berusaha untuk mempertahankan kualitas 

kerja yang baik dan tetap mencapai tujuan perusahaan. 

Tanggung jawab lainnya seperti memberikan ide-ide, gagasan atau 

inovasi dari karyawan sebagai masukan dan upaya mereka berkontribusi dalam 

sistem kerja Bank Muamalat KCP Parepare seperti yang diungkapkan oleh 

Nurainun Najma: 

“Saya merasa bangga karena Bank Muamalat KCP Parepare dikenal 
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sebagai bank syariah yang memiliki prinsip kuat dalam menjalankan 

nilai-nilai Islam. Bekerja di sini membuat saya merasa ikut berkontribusi 

pada sistem keuangan yang sesuai dengan syariah. Terkadang, saya 

merasa ada kesempatan untuk memberikan ide baru, terutama saat rapat 

tim. Respon perusahaan cukup positif, meskipun tidak semua ide 

langsung diterima, mereka tetap menghargai kontribusi dan memberi 

masukan yang membangun.”91  

Di Bank Muamalat KCP Parepare, karyawan merasa memiliki tanggung 

jawab yang jelas dalam kontribusinya terhadap sistem kerja, khususnya dalam 

memberikan ide dan masukan yang membangun untuk pengembangan 

perusahaan. Karyawan merasa bangga bisa berkontribusi pada bank yang 

berpegang teguh pada prinsip syariah, yang mereka anggap sebagai nilai penting 

dalam pekerjaan mereka. Meskipun tidak semua ide yang diajukan langsung 

diterima, karyawan merasa dihargai dan mendapat tanggapan positif dari 

perusahaan, yang memberikan dorongan bagi mereka untuk terus berinovasi. 

Karyawan juga merasa bahwa tanggung jawab yang diberikan sesuai 

dengan kemampuan mereka, dan meskipun ada tantangan seperti tugas yang 

cukup berat atau proyek besar, mereka merasa mampu untuk menghadapinya 

dengan baik. Mereka merasa bahwa perusahaan memberikan ruang yang cukup 

untuk mereka berkembang, baik dalam hal menyampaikan ide maupun dalam 

menghadapi tantangan kerja. Keseimbangan antara tanggung jawab dan 

kemampuan ini menciptakan rasa puas yang mendorong mereka untuk terus 

bekerja dengan baik. 

3) Perception 

 Kinerja yang optimal dari karyawan tidak hanya meningkatkan 
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produktivitas, tetapi juga memperkuat reputasi perusahaan, meningkatkan 

kepuasan pelanggan, dan memperbaiki keuntungan finansial. Ketika karyawan 

menunjukkan performa yang baik, hal ini menciptakan suasana kerja yang lebih 

positif, yang pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja di 

seluruh tim.  

Abu Ali Farmadi sebagai salah satu karyawan Bank Muamalat KCP 

Pareparemengungkapkan pengalamannya  ketika ia mengetahui pekerjaannya 

memberikan dampak positif bagai Bank Muamalat KCP Parepare, ia mengatakan 

bahwa: 

“Saya merasa sangat bangga dan puas ketika mengetahui bahwa 

pekerjaan saya memberikan dampak positif bagi Bank Muamalat. Itu 

membuat saya merasa lebih dihargai dan semakin termotivasi untuk 

terus bekerja dengan lebih baik.”92 

Hal yang sama juga di rasakan oleh Nurainun Najma: 

“Tahu kalau kerjaan saya punya dampak positif buat Bank Muamalat 

bikin saya merasa lebih memahami sama tujuan Bank Muamalat. Hal itu 

bikin saya jadi lebih semangat dan fokus buat terus kasih kontribusi 

yang terbaik.”93 

Berdasarkan hasil wawancara, karyawan di Bank Muamalat KCP 

Parepare merasa bangga dan termotivasi saat mengetahui bahwa pekerjaan 

mereka memberikan dampak positif bagi perusahaan. Perasaan ini memberikan 

kepuasan kerja karena mereka merasa dihargai dan penting bagi kemajuan 

organisasi. Karyawan menyatakan bahwa pemahaman terhadap dampak 

pekerjaan mereka membantu mereka merasa lebih terhubung dengan visi dan 

misi perusahaan. 
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Rasa bangga ini tidak hanya meningkatkan motivasi tetapi juga 

mendorong mereka untuk terus meningkatkan kontribusi dan kualitas kerja. 

Ketika karyawan merasa pekerjaan mereka diakui dan berpengaruh positif, 

mereka menjadi lebih fokus dan semangat untuk memberikan hasil terbaik. 

Hubungan antara kontribusi individu dan dampak yang dirasakan memperkuat 

dedikasi mereka terhadap pekerjaan. 

Selain itu dalam faktor hal-hal yang menjadi motivasi kerja seperti yang 

di ungkapkan  dalam wawancara salah satu karyawan yakni Nurainun Najma 

mengungkapkan bahwa: 

“Ya  Bank Muamalat KCP Parepare memberikan kesempatan untuk 

mengikuti pelatihan. Saya pernah mengikuti beberapa pelatihan yang 

sangat membantu untuk mengembangkan keterampilan saya, terutama 

dalam hal manajemen dan komunikasi.”94 

Senada yang diungkapkan oleh pak Nabilah Nurazizah: 

“Saya merasa Bank Muamalat KCP Parepare memberikan kesempatan 

yang baik untuk mengikuti pelatihan. Beberapa program pelatihan yang 

saya ikuti membantu saya meningkatkan keterampilan teknis dan soft 

skills yang sangat berguna dalam pekerjaan.”95 

Berdasarkan hasil wawancara, karyawan di Bank Muamalat KCP 

Parepare merasa sangat terbantu dengan adanya program pelatihan yang 

disediakan oleh perusahaan. Pelatihan-pelatihan tersebut tidak hanya membantu 

mereka meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga kemampuan manajemen 

dan komunikasi, yang berdampak positif pada kinerja mereka. Kesempatan ini 

memberikan rasa percaya diri kepada karyawan untuk menghadapi tantangan 

pekerjaan dengan lebih baik. 
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Karyawan merasa bahwa program pelatihan mencerminkan perhatian 

perusahaan terhadap pengembangan potensi mereka. Hal ini memotivasi mereka 

untuk terus belajar dan memberikan kontribusi yang lebih besar kepada 

perusahaan. Dukungan ini juga meningkatkan kepuasan kerja mereka, karena 

mereka merasa didukung untuk berkembang dan mampu memberikan yang 

terbaik bagi perusahaan. 

Nurainun Najma kembali mengungkapkan bahwa intensif atau gaji dia 

terima dari hasil kerja di bank muamalat sangat cukup untuk memenuhi 

kebutuhan sehari-hari yang menandakan hal tersebut sebagai salah satu faktor 

kepuasan kerja karyawan, sebagaimana ia katakan bahwa: 

“Iya, gaji saya cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari.”96 

Senada dengan yang diungkapkan oleh pak Malik Lalle yang merupakan 

karyawan bagian Bancasurance di Bank Muamalat KCP Parepare: 

“Gaji yang saya terima sudah cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup 

sehari-hari, termasuk untuk membayar kebutuhan pokok seperti 

makanan, transportasi, dan kebutuhan lainnya.”97 

Berdasarkan wawancara, karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare 

merasa bahwa gaji atau intensif yang mereka terima cukup untuk memenuhi 

kebutuhan hidup sehari-hari. Hal ini mencakup kebutuhan dasar seperti makanan, 

transportasi, dan kebutuhan lainnya, yang memberikan rasa stabilitas dan 

kenyamanan dalam pekerjaan mereka. Pemenuhan kebutuhan dasar ini menjadi 

salah satu faktor yang mendukung kepuasan kerja karyawan. 

Karyawan mengungkapkan bahwa tingkat gaji yang sesuai dengan 
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ekspektasi mereka tidak hanya membantu memenuhi kebutuhan fisik tetapi juga 

memberikan motivasi untuk bekerja lebih baik. Ketika kebutuhan dasar 

terpenuhi, mereka dapat lebih fokus pada pekerjaan dan termotivasi untuk 

memberikan kontribusi yang maksimal kepada perusahaan. Ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja yang didasarkan pada gaji yang memadai memiliki peran 

penting dalam menjaga semangat dan kinerja karyawan. 

4) Outcom 

Hasil kerja yang dirasakan oleh karyawan sangat mempengaruhi kepuasan 

dan motivasi mereka dalam bekerja. Ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan 

yang mereka lakukan memberikan hasil yang baik, baik untuk diri mereka sendiri 

maupun perusahaan, mereka cenderung merasa lebih bangga dan puas dengan 

pekerjaan tersebut. Sebaliknya, jika hasil kerja tidak sesuai dengan harapan atau 

terasa kurang dihargai, karyawan bisa merasa demotivasi dan kehilangan 

semangat untuk bekerja dengan maksimal. Sebagaimana diungkapkan oleh 

saudari Nabilah Nuraziah: 

“Saya merasa pekerjaan dan kehidupan pribadi saya cukup seimbang. 

Perusahaan mendukung dengan memberikan waktu yang fleksibel, 

terutama kalau ada acara pribadi atau keadaan darurat yang harus saya 

hadiri. Saya juga merasa dihargai karena tahu pekerjaan saya punya 

dampak positif untuk perusahaan. Rasanya, semua kerja keras saya tidak 

sia-sia, dan itu bikin saya lebih termotivasi untuk terus meningkatkan 

kualitas kerja. Penghargaan seperti pujian benar-benar memengaruhi 

semangat kerja saya. Saat ada pengakuan, saya merasa dihargai, dan itu 

bikin saya lebih semangat menyelesaikan tugas-tugas. Menurut saya, 

penghargaan berupa bonus atau insentif dan pengakuan di depan tim 

sama-sama penting. Bonus memotivasi secara finansial, sedangkan 

pengakuan memberi kepuasan emosional yang bikin saya lebih 

semangat dan merasa dihargai.”98 
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Informasi serupa di sampaikan oleh pak Malik Lalle: 

“Bank Muamalat bisa meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan 

menyediakan lebih banyak program penghargaan, baik berupa materi 

maupun pengakuan atas kontribusi mereka. Penghargaan seperti ini pasti 

bisa meningkatkan motivasi karyawan. Saya pribadi merasa bangga dan 

puas ketika tahu pekerjaan saya memberi dampak positif untuk 

perusahaan. Hal itu membuat saya merasa dihargai dan semakin 

semangat untuk terus memberikan yang terbaik. saya merasa pekerjaan 

dan kehidupan pribadi saya sudah cukup seimbang. Perusahaan 

memberikan fleksibilitas jam kerja, sehingga saya bisa mengatur waktu 

dengan baik antara pekerjaan  keluarga  dan aktivitas pribadi lainnya.”99 

Karyawan Bank Muamalat KCP Parepare merasa bangga dan puas ketika 

mengetahui pekerjaan mereka memberikan dampak positif bagi perusahaan. Hal 

ini membuat mereka merasa dihargai dan lebih termotivasi untuk terus 

meningkatkan kualitas kerja. Dukungan perusahaan dalam memberikan 

penghargaan, baik berupa pujian maupun bonus, juga berperan besar dalam 

meningkatkan semangat kerja. Pengakuan atas kontribusi mereka tidak hanya 

memberikan kepuasan emosional tetapi juga memotivasi secara finansial. 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga menjadi salah 

satu faktor yang memengaruhi kepuasan kerja. Fleksibilitas jam kerja yang 

diberikan oleh perusahaan memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu 

dengan baik antara pekerjaan, keluarga, dan aktivitas pribadi. Hal ini 

menunjukkan bahwa perusahaan peduli terhadap kebutuhan karyawan, sehingga 

mereka merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. 
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2. Peran Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap Meningkatkan Kinerja 

Karyawan pada Bank Muamalat KCP Parepare 

a. dampak positif kinerja karyawan bagi perusahaan 

Dampak positif kinerja karyawan bagi perusahaan sangat besar, karena 

karyawan yang bekerja dengan baik akan langsung berkontribusi pada 

pencapaian tujuan perusahaan. Kinerja yang optimal dari karyawan tidak hanya 

meningkatkan produktivitas, tetapi juga memperkuat reputasi perusahaan, 

meningkatkan kepuasan pelanggan, dan memperbaiki keuntungan finansial. 

Ketika karyawan menunjukkan performa yang baik, hal ini menciptakan suasana 

kerja yang lebih positif, yang pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi dan 

semangat kerja di seluruh tim.  

Abu Ali Farmadi sebagai salah satu karyawan Bank Muamalat KCP 

Pareparemengungkapkan pengalamannya  ketika ia mengetahui pekerjaannya 

memberikan dampak positif bagai Bank Muamalat KCP Parepare, ia mengatakan 

bahwa: 

“Saya merasa sangat bangga dan puas ketika mengetahui bahwa 

pekerjaan saya memberikan dampak positif bagi Bank Muamalat. Itu 

membuat saya merasa lebih dihargai dan semakin termotivasi untuk 

terus bekerja dengan lebih baik.”100 

Hal yang sama juga di rasakan oleh Nurainun Najma: 

“Tahu kalau kerjaan saya punya dampak positif buat Bank Muamalat 

bikin saya merasa lebih memahami sama tujuan Bank Muamalat. Hal itu 

bikin saya jadi lebih semangat dan fokus buat terus kasih kontribusi 

yang terbaik.”101 
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Berdasarkan hasil wawancara, karyawan di Bank Muamalat KCP 

Parepare merasa bangga dan termotivasi saat mengetahui bahwa pekerjaan 

mereka memberikan dampak positif bagi perusahaan. Perasaan ini memberikan 

kepuasan kerja karena mereka merasa dihargai dan penting bagi kemajuan 

organisasi. Karyawan menyatakan bahwa pemahaman terhadap dampak 

pekerjaan mereka membantu mereka merasa lebih terhubung dengan visi dan 

misi perusahaan. 

Rasa bangga ini tidak hanya meningkatkan motivasi tetapi juga 

mendorong mereka untuk terus meningkatkan kontribusi dan kualitas kerja. 

Ketika karyawan merasa pekerjaan mereka diakui dan berpengaruh positif, 

mereka menjadi lebih fokus dan semangat untuk memberikan hasil terbaik. 

Hubungan antara kontribusi individu dan dampak yang dirasakan memperkuat 

dedikasi mereka terhadap pekerjaan. 

Selain itu dalam faktor hal-hal yang menjadi motivasi kerja seperti yang 

di ungkapkan  dalam wawancara salah satu karyawan yakni Nurainun Najma 

mengungkapkan bahwa: 

“Ya  Bank Muamalat KCP Parepare memberikan kesempatan untuk 

mengikuti pelatihan. Saya pernah mengikuti beberapa pelatihan yang 

sangat membantu untuk mengembangkan keterampilan saya, terutama 

dalam hal manajemen dan komunikasi.”102 

Senada yang diungkapkan oleh pak Nabilah Nurazizah: 

“Saya merasa Bank Muamalat KCP Parepare memberikan kesempatan 

yang baik untuk mengikuti pelatihan. Beberapa program pelatihan yang 

saya ikuti membantu saya meningkatkan keterampilan teknis dan soft 

skills yang sangat berguna dalam pekerjaan.”103 
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Berdasarkan hasil wawancara, karyawan di Bank Muamalat KCP 

Parepare merasa sangat terbantu dengan adanya program pelatihan yang 

disediakan oleh perusahaan. Pelatihan-pelatihan tersebut tidak hanya membantu 

mereka meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga kemampuan manajemen 

dan komunikasi, yang berdampak positif pada kinerja mereka. Kesempatan ini 

memberikan rasa percaya diri kepada karyawan untuk menghadapi tantangan 

pekerjaan dengan lebih baik. 

Karyawan merasa bahwa program pelatihan mencerminkan perhatian 

perusahaan terhadap pengembangan potensi mereka. Hal ini memotivasi mereka 

untuk terus belajar dan memberikan kontribusi yang lebih besar kepada 

perusahaan. Dukungan ini juga meningkatkan kepuasan kerja mereka, karena 

mereka merasa didukung untuk berkembang dan mampu memberikan yang 

terbaik bagi perusahaan. 

Nurainun Najma kembali mengungkapkan bahwa intensif atau gaji dia 

terima dari hasil kerja di bank muamalat sangat cukup untuk memenuhi 

kebutuhan sehari-hari yang menandakan hal tersebut sebagai salah satu faktor 

kepuasan kerja karyawan, sebagaimana ia katakan bahwa: 

“Iya, gaji saya cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari.”104 

Senada dengan yang diungkapkan oleh pak Malik Lalle yang merupakan 

karyawan bagian Bancasurance di Bank Muamalat KCP Parepare: 

“Gaji yang saya terima sudah cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup 

sehari-hari, termasuk untuk membayar kebutuhan pokok seperti 

makanan, transportasi, dan kebutuhan lainnya.”105 
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Berdasarkan wawancara, karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare 

merasa bahwa gaji atau intensif yang mereka terima cukup untuk memenuhi 

kebutuhan hidup sehari-hari. Hal ini mencakup kebutuhan dasar seperti makanan, 

transportasi, dan kebutuhan lainnya, yang memberikan rasa stabilitas dan 

kenyamanan dalam pekerjaan mereka. Pemenuhan kebutuhan dasar ini menjadi 

salah satu faktor yang mendukung kepuasan kerja karyawan. 

Karyawan mengungkapkan bahwa tingkat gaji yang sesuai dengan 

ekspektasi mereka tidak hanya membantu memenuhi kebutuhan fisik tetapi juga 

memberikan motivasi untuk bekerja lebih baik. Ketika kebutuhan dasar 

terpenuhi, mereka dapat lebih fokus pada pekerjaan dan termotivasi untuk 

memberikan kontribusi yang maksimal kepada perusahaan. Ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja yang didasarkan pada gaji yang memadai memiliki peran 

penting dalam menjaga semangat dan kinerja karyawan. 

b. hasil kerja yang dirasakan oleh karyawan 

Hasil kerja yang dirasakan oleh karyawan sangat mempengaruhi kepuasan 

dan motivasi mereka dalam bekerja. Ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan 

yang mereka lakukan memberikan hasil yang baik, baik untuk diri mereka sendiri 

maupun perusahaan, mereka cenderung merasa lebih bangga dan puas dengan 

pekerjaan tersebut. Sebaliknya, jika hasil kerja tidak sesuai dengan harapan atau 

terasa kurang dihargai, karyawan bisa merasa demotivasi dan kehilangan 

semangat untuk bekerja dengan maksimal. Sebagaimana diungkapkan oleh 

saudari Nabilah Nuraziah: 

“Saya merasa pekerjaan dan kehidupan pribadi saya cukup seimbang. 

Perusahaan mendukung dengan memberikan waktu yang fleksibel, 

terutama kalau ada acara pribadi atau keadaan darurat yang harus saya 

hadiri. Saya juga merasa dihargai karena tahu pekerjaan saya punya 
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dampak positif untuk perusahaan. Rasanya, semua kerja keras saya tidak 

sia-sia, dan itu bikin saya lebih termotivasi untuk terus meningkatkan 

kualitas kerja. Penghargaan seperti pujian benar-benar memengaruhi 

semangat kerja saya. Saat ada pengakuan, saya merasa dihargai, dan itu 

bikin saya lebih semangat menyelesaikan tugas-tugas. Menurut saya, 

penghargaan berupa bonus atau insentif dan pengakuan di depan tim 

sama-sama penting. Bonus memotivasi secara finansial, sedangkan 

pengakuan memberi kepuasan emosional yang bikin saya lebih 

semangat dan merasa dihargai.”106 

Informasi serupa di sampaikan oleh pak Malik Lalle: 

“Bank Muamalat bisa meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan 

menyediakan lebih banyak program penghargaan, baik berupa materi 

maupun pengakuan atas kontribusi mereka. Penghargaan seperti ini pasti 

bisa meningkatkan motivasi karyawan. Saya pribadi merasa bangga dan 

puas ketika tahu pekerjaan saya memberi dampak positif untuk 

perusahaan. Hal itu membuat saya merasa dihargai dan semakin 

semangat untuk terus memberikan yang terbaik. saya merasa pekerjaan 

dan kehidupan pribadi saya sudah cukup seimbang. Perusahaan 

memberikan fleksibilitas jam kerja, sehingga saya bisa mengatur waktu 

dengan baik antara pekerjaan, keluarga, dan aktivitas pribadi lainnya.”107 

 

Karyawan Bank Muamalat KCP Parepare merasa bangga dan puas ketika 

mengetahui pekerjaan mereka memberikan dampak positif bagi perusahaan. Hal 

ini membuat mereka merasa dihargai dan lebih termotivasi untuk terus 

meningkatkan kualitas kerja. Dukungan perusahaan dalam memberikan 

penghargaan, baik berupa pujian maupun bonus, juga berperan besar dalam 

meningkatkan semangat kerja. Pengakuan atas kontribusi mereka tidak hanya 

memberikan kepuasan emosional tetapi juga memotivasi secara finansial. 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga menjadi salah 
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satu faktor yang memengaruhi kepuasan kerja. Fleksibilitas jam kerja yang 

diberikan oleh perusahaan memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu 

dengan baik antara pekerjaan, keluarga, dan aktivitas pribadi. Hal ini 

menunjukkan bahwa perusahaan peduli terhadap kebutuhan karyawan, sehingga 

mereka merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. 

Berdasarkan teori Locke, aspek values terlihat dari penghargaan dan pengakuan 

yang diberikan perusahaan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa nilai kerja karyawan selaras dengan harapan perusahaan. Importance 

ditunjukkan melalui kepedulian perusahaan dalam menciptakan keseimbangan 

kerja dan kehidupan pribadi, yang menjadi faktor penting bagi karyawan. Dalam 

aspek perception, karyawan merasa usaha mereka diakui dan dihargai, baik 

secara emosional maupun finansial. Sedangkan dari sisi outcome, penghargaan 

yang diberikan mampu meningkatkan motivasi, kepuasan, dan kualitas kinerja 

karyawan, yang berdampak positif pada keberhasilan perusahaan secara 

keseluruhan. 

B.  Pembahasan  

1. Motivasi dan Kepuasan Kerja Karyawan pada Bank Muamalat KCP 

Parepare 

Kepuasan kerja dan motivasi adalah dua hal yang saling berkaitan dan sangat 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kepuasan kerja menggambarkan 

sejauh mana karyawan merasa senang dengan berbagai aspek pekerjaannya, seperti 

gaji, lingkungan kerja, dan hubungan dengan rekan kerja
108

. Sementara itu, motivasi 
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adalah dorongan dalam diri yang membuat seseorang ingin mencapai tujuan 

tertentu. Penelitian ini bertujuan untuk lebih memahami bagaimana motivasi dan 

kepuasan kerja mempengaruhi produktivitas karyawan serta keberhasilan organisasi 

secara keseluruhan. Diharapkan, hasil dari penelitian ini dapat memberikan 

wawasan baru yang berguna, khususnya bagi bank syariah seperti Bank Muamalat, 

yang selalu mengutamakan prinsip keadilan dan kesejahteraan dalam setiap aspek 

operasionalnya. 

a. Motivasi Kerja Karyawan pada Bank Muamalat KCP Parepare 

Kebutuhan Fisiologis 

Pemenuhan kebutuhan fisiologis merupakan elemen dasar yang 

memengaruhi motivasi kerja karyawan, seperti yang dijelaskan dalam teori 

hierarki kebutuhan Maslow.
109

 Dalam konteks penelitian di Bank Muamalat KCP 

Parepare, sebagian besar karyawan merasa bahwa gaji yang mereka terima cukup 

untuk memenuhi kebutuhan dasar, seperti makanan, transportasi, dan kebutuhan 

sehari-hari lainnya. Hal ini menciptakan rasa aman dan nyaman, yang menjadi 

fondasi penting untuk menjaga motivasi kerja mereka tetap stabil. 

Meskipun sebagian besar karyawan merasa gaji mereka memadai, ada 

beberapa yang menyebutkan perlunya pengelolaan keuangan yang lebih cermat 

untuk menghadapi kebutuhan mendesak atau tidak terduga. Hal ini menunjukkan 

bahwa meskipun kebutuhan fisiologis telah terpenuhi, ada ruang bagi perusahaan 

untuk mempertimbangkan tambahan insentif atau program dukungan keuangan. 

Misalnya, program dana darurat atau tunjangan tambahan dapat membantu 

karyawan merasa lebih siap menghadapi kondisi tak terduga tanpa mengganggu 

keseimbangan finansial mereka. 

Pemberian insentif tambahan dan fasilitas kerja yang memadai juga 
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memainkan peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja.
110

 Selain gaji, 

penghargaan berupa bonus atau tunjangan dapat menjadi bentuk apresiasi 

perusahaan atas kerja keras karyawan. Hal ini tidak hanya memenuhi kebutuhan 

fisiologis, tetapi juga memberikan motivasi emosional, karena karyawan merasa 

usaha mereka dihargai. Di sisi lain, fasilitas kerja yang mendukung, seperti ruang 

kerja yang nyaman dan akses ke teknologi, dapat membantu mereka menjalankan 

tugas dengan lebih efisien. 

Dalam kaitannya dengan motivasi kerja, ketika kebutuhan fisiologis 

karyawan terpenuhi, mereka dapat fokus pada tugas-tugas mereka tanpa beban 

pikiran mengenai kebutuhan dasar. Hal ini memungkinkan mereka untuk bekerja 

lebih efektif dan berkontribusi lebih banyak bagi perusahaan. Selain itu, 

pemenuhan kebutuhan ini juga menjadi langkah awal menuju pemenuhan 

kebutuhan lain, seperti rasa penghargaan dan aktualisasi diri, yang berkontribusi 

pada peningkatan kinerja secara menyeluruh. 

Menurut perspektif Islam, pemenuhan kebutuhan fisiologis karyawan 

yang dilakukan oleh Bank Muamalat KCP Parepare sejalan dengan prinsip 

keadilan dan tanggung jawab sosial yang diajarkan dalam Al-Qur'an. Allah SWT 

berfirman dalam Surah An-Nisa ayat 58:  

ّّ ّ  ّّّ   ّّ  ّ ّ  ّ ّ  ّّ

 ّ  ّّّّ ّ ّ ّّّ ّ ّ ّّّّّّ

Terjemahnya: 

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada 

yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan 

hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. 

Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya 

kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha mendengar lagi Maha 

melihat.”
111
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Pemenuhan kebutuhan dasar seperti gaji yang layak, fasilitas kerja, dan 

apresiasi merupakan bentuk amanah yang harus dijalankan oleh perusahaan 

sebagai pemberi kerja. Selain itu, memberikan penghargaan atas kinerja juga 

mencerminkan akhlak mulia dalam menghargai usaha orang lain, sebagaimana 

sabda Rasulullah SAW:  

                                                             

Artinya: 

"Berikanlah upah pekerja sebelum keringatnya kering."  

Dengan memenuhi amanah ini, perusahaan tidak hanya menciptakan rasa 

aman dan nyaman bagi karyawan, tetapi juga membangun ikatan kepercayaan 

yang kuat, sehingga motivasi dan kinerja karyawan meningkat dalam rangka 

mencapai tujuan bersama yang diridai Allah SWT. 

Motivasi kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare sangat 

dipengaruhi oleh pemenuhan kebutuhan fisiologis, seperti gaji dan fasilitas kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian, karyawan merasa gaji yang mereka terima sudah 

cukup untuk memenuhi kebutuhan dasar, seperti makanan, transportasi, dan 

kebutuhan sehari-hari lainnya. Selain itu, fasilitas kerja yang memadai, seperti 

ruangan yang nyaman, AC yang berfungsi baik, dan perangkat kerja yang 

mendukung, juga berkontribusi terhadap kenyamanan karyawan dalam 

menjalankan tugas. 

Namun, ada beberapa catatan terkait fasilitas kerja. Karyawan 

menyebutkan bahwa kerusakan perangkat kerja atau ketidakstabilan AC kadang 

menjadi kendala yang menghambat kelancaran pekerjaan mereka. Meskipun 

secara keseluruhan fasilitas kantor masih dianggap cukup memadai, perbaikan 

terhadap masalah tersebut perlu dilakukan agar karyawan dapat bekerja dengan 

lebih nyaman dan produktif. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan harus terus 

memperhatikan kualitas fasilitas kerja untuk menjaga semangat kerja karyawan. 

Dalam perspektif teori motivasi Maslow, pemenuhan kebutuhan fisiologis 
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dan rasa aman melalui fasilitas kerja yang memadai berperan penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung.
112

 Fasilitas yang nyaman 

membantu karyawan merasa lebih stabil dan fokus pada pekerjaan tanpa 

gangguan. Ketika kebutuhan dasar ini terpenuhi, karyawan tidak hanya merasa 

nyaman secara fisik tetapi juga secara psikologis, yang pada akhirnya berdampak 

positif pada motivasi kerja mereka. 

Sebaliknya, jika kebutuhan fisiologis ini tidak terpenuhi, seperti fasilitas 

kerja yang rusak atau gaji yang dirasa tidak mencukupi, hal tersebut dapat 

mengurangi motivasi dan memengaruhi produktivitas. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu menjaga kualitas fasilitas kerja dan memastikan bahwa 

kebutuhan dasar karyawan selalu terpenuhi. Hal ini tidak hanya penting untuk 

menjaga kepuasan kerja, tetapi juga untuk mendukung peningkatan kinerja 

karyawan. 

Dengan menyediakan gaji yang memadai dan fasilitas kerja yang optimal, 

Bank Muamalat KCP Parepare telah menunjukkan komitmennya dalam 

mendukung karyawan. Langkah ini tidak hanya membantu meningkatkan 

kenyamanan dan kesejahteraan karyawan, tetapi juga mendorong mereka untuk 

bekerja lebih baik dan berkontribusi lebih banyak bagi perusahaan. 

Penyempurnaan terus-menerus terhadap aspek-aspek ini akan memperkuat 

motivasi karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang semakin produktif. 

Keamanan   

Keamanan kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi 

motivasi karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare. Berdasarkan hasil 

penelitian, rasa aman yang dirasakan oleh karyawan mencakup berbagai aspek, 

mulai dari perlindungan fisik, emosional, hingga finansial. Keamanan ini 

diwujudkan melalui jaminan asuransi kesehatan, jaminan sosial, serta lingkungan 

kerja yang mendukung. Karyawan merasa terlindungi dari risiko yang mungkin 
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terjadi, sehingga mereka bisa bekerja dengan lebih nyaman tanpa rasa khawatir 

yang berlebihan. 

Fasilitas perlindungan yang diberikan perusahaan, seperti asuransi 

kesehatan, dinilai sangat membantu karyawan menghadapi situasi tak terduga, 

misalnya kebutuhan biaya pengobatan. Dengan adanya jaminan ini, karyawan 

merasa lebih tenang karena perusahaan peduli terhadap kesejahteraan mereka. 

Hal ini juga memberikan dorongan motivasi bagi karyawan untuk tetap produktif 

dan memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan. Perlindungan finansial 

semacam ini menjadi salah satu alasan utama mengapa karyawan merasa betah 

dan nyaman bekerja di Bank Muamalat KCP Parepare. 

Pemenuhan kebutuhan keamanan ini tidak hanya memberikan dampak 

positif bagi karyawan secara individu tetapi juga bagi perusahaan secara 

keseluruhan. Ketika karyawan merasa dilindungi dan diperhatikan, loyalitas 

mereka terhadap perusahaan meningkat. Mereka lebih termotivasi untuk 

memberikan hasil kerja yang maksimal karena merasa diperhatikan dan dihargai. 

Dengan kata lain, rasa aman yang diberikan perusahaan menjadi salah satu 

elemen penting dalam menciptakan kinerja yang lebih baik dan berkelanjutan. 

Rasa aman dalam bekerja menjadi salah satu elemen penting yang 

dirasakan oleh karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare. Berdasarkan hasil 

penelitian, karyawan merasa nyaman dengan sistem kerja yang sesuai dengan 

kemampuan mereka. Hal ini didukung oleh arahan yang jelas dari atasan, yang 

membantu mereka mengelola pekerjaan tanpa tekanan berlebihan. Sistem kerja 

yang terstruktur dan sesuai kapasitas individu ini memberikan rasa stabilitas dan 

kepercayaan diri, sehingga karyawan mampu menjalankan tugas mereka dengan 

lebih optimal. 

Dalam konteks teori motivasi Maslow, rasa aman dalam pekerjaan 

mencakup kebutuhan fisik dan emosional, termasuk stabilitas dalam sistem kerja 

dan dukungan sosial. Ketika kebutuhan ini terpenuhi, karyawan tidak hanya 

merasa lebih tenang, tetapi juga termotivasi untuk menghadapi tantangan 
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pekerjaan dengan lebih percaya diri.
113

 Dukungan dari rekan kerja juga 

memenuhi aspek kebutuhan sosial, di mana interaksi yang positif meningkatkan 

semangat dan kebersamaan di lingkungan kerja. 

Dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa rasa aman dalam bekerja di 

Bank Muamalat KCP Parepare tidak hanya datang dari sistem kerja yang sesuai 

kemampuan, tetapi juga dari dukungan sosial yang kuat. Pemenuhan kebutuhan 

ini meningkatkan motivasi karyawan, meskipun mereka tetap menghadapi 

tantangan tertentu. Dengan terus meningkatkan aspek keamanan kerja, baik dari 

segi sistem maupun dukungan interpersonal, perusahaan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih kondusif untuk produktivitas jangka panjang. 

Kebutuhan Sosial 

Interaksi sosial dan hubungan baik antar karyawan merupakan faktor 

yang sangat penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan 

produktif di Bank Muamalat KCP Parepare. Berdasarkan hasil penelitian, 

hubungan antar karyawan dan atasan di bank ini cukup baik dan mendukung 

terciptanya suasana yang harmonis. Karyawan merasa didampingi oleh atasan, 

terutama saat menghadapi berbagai tantangan dalam pekerjaan. Dukungan yang 

diberikan atasan melalui bimbingan, bantuan, dan solusi konkret sangat 

membantu karyawan untuk mengatasi kesulitan yang mereka hadapi, sehingga 

pekerjaan menjadi lebih mudah dikelola dan kinerja pun meningkat. 

Hal ini mencerminkan pentingnya komunikasi yang efektif di tempat 

kerja. Ketika komunikasi berjalan dengan lancar, tercipta rasa saling percaya dan 

penghargaan, yang memperkuat kerja sama tim. Selain itu, hubungan yang baik 

antar karyawan juga memberikan efek positif bagi suasana kerja secara 

keseluruhan. Suasana kerja yang menyenangkan dan penuh dukungan ini 

memotivasi karyawan untuk bekerja dengan lebih maksimal dan bersemangat. 
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Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung, mereka cenderung lebih 

termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan. 

Dalam perspektif teori motivasi Maslow, hubungan yang baik dengan 

atasan dan rekan kerja dapat memenuhi kebutuhan sosial karyawan, yaitu rasa 

memiliki dan diterima dalam kelompok. Karyawan yang merasa diterima dan 

dihargai di lingkungan kerja akan merasa lebih nyaman dan aman. Pemenuhan 

kebutuhan sosial ini sangat penting dalam menciptakan motivasi yang kuat, 

karena ketika karyawan merasa dihargai dan diterima, mereka lebih siap untuk 

bekerja keras dan berusaha mencapai tujuan perusahaan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa interaksi sosial 

yang positif dan hubungan baik antara karyawan dan atasan berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hubungan yang harmonis tidak hanya 

menciptakan suasana kerja yang menyenangkan, tetapi juga memberikan 

dorongan bagi karyawan untuk lebih termotivasi dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus menjaga dan memperkuat 

hubungan baik di tempat kerja untuk menciptakan lingkungan yang produktif dan 

mendukung peningkatan kinerja karyawan. 

Kerja sama tim merupakan salah satu aspek penting yang memengaruhi 

kinerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare. Berdasarkan hasil 

wawancara, kerja sama tim di bank ini sudah berjalan dengan baik, di mana 

komunikasi antar anggota tim cukup jelas dan saling membantu. Namun, 

beberapa karyawan mengungkapkan bahwa keterlibatan semua anggota tim 

dalam diskusi atau pengambilan keputusan belum sepenuhnya merata. Beberapa 

anggota tim masih kurang aktif berpartisipasi, yang terkadang mempengaruhi 

dinamika kerja. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun kerja sama tim berjalan 

baik, masih ada ruang untuk perbaikan dalam hal keterlibatan seluruh anggota 

tim. 

Dalam konteks teori motivasi Maslow, kerja sama tim dapat dihubungkan 

dengan pemenuhan kebutuhan sosial (belongingness) dan aktualisasi diri. Ketika 
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karyawan merasa dihargai dan dilibatkan dalam proses kerja, mereka akan 

merasa memiliki peran penting dalam tim. Hal ini tentunya akan meningkatkan 

motivasi dan semangat kerja mereka.
114

 Karyawan yang merasa diakui 

kontribusinya akan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Sebaliknya, 

kurangnya keterlibatan atau komunikasi yang buruk dalam tim dapat 

menyebabkan karyawan merasa terabaikan, yang berpotensi menurunkan 

motivasi mereka dan berdampak negatif pada kinerja tim secara keseluruhan. 

Hubungan yang baik antara atasan dan karyawan juga berperan dalam 

menciptakan rasa percaya diri bagi karyawan untuk menyelesaikan tugas-tugas 

mereka. Ketika karyawan merasa diperhatikan dan didukung oleh atasan, mereka 

merasa lebih percaya diri dalam menghadapi pekerjaan. Dukungan tersebut 

bukan hanya meningkatkan semangat kerja, tetapi juga membantu karyawan 

mengatasi tantangan dengan lebih baik. Lingkungan kerja yang penuh kepedulian 

ini akan membuat hubungan kerja menjadi lebih harmonis. 

Hasil penelitian yang dilakukan memiliki titik temu dengan penelitian 

sebelumnya oleh Danang Ramadhan, khususnya dalam menyoroti pengaruh 

motivasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian Danang menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan hal ini 

juga terlihat dalam penelitian di Bank Muamalat KCP Parepare, di mana rasa 

aman dalam bekerja, komunikasi yang efektif, dan hubungan kerja yang baik 

menjadi elemen penting dalam menciptakan motivasi kerja yang mendukung 

kinerja. Perbedaannya terletak pada fokus variabel dan pendekatan penelitian. 

Penelitian Danang menambahkan variabel kompetensi sebagai faktor yang 

memengaruhi kinerja dan menggunakan analisis kuantitatif melalui regresi linier 

berganda, sedangkan penelitian di Bank Muamalat KCP Parepare lebih 

menekankan aspek kualitatif terkait rasa aman dan hubungan interpersonal dalam 

meningkatkan kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa baik pendekatan kuantitatif 

                                                           
114

 Cahya Palupi Meilani, Aplikasi Dalam Perilaku Organisasi: Menjadi Individu Adaptif 

Dalam Organisasi Kerja (Penerbit Nem, 2023), h. 18. 



85 
 

 
 

maupun kualitatif memberikan perspektif yang saling melengkapi dalam 

memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Penghargaan 

Penghargaan menjadi salah satu aspek penting dalam memotivasi 

karyawan dan meningkatkan kinerja mereka. Di Bank Muamalat KCP Parepare, 

karyawan merasa dihargai atas kontribusi mereka, terutama ketika berhasil 

mencapai target yang telah ditetapkan. Pujian, pengakuan atas prestasi, serta 

kesempatan untuk mengambil tanggung jawab yang lebih besar menjadi bentuk 

penghargaan yang memberikan dampak positif terhadap semangat kerja mereka. 

Selain itu, ucapan terima kasih langsung dari atasan atau pemberian bonus 

kinerja juga menjadi dorongan yang signifikan bagi karyawan untuk bekerja 

lebih baik. 

Pemberian penghargaan tidak hanya meningkatkan rasa percaya diri 

karyawan, tetapi juga menciptakan rasa kepuasan yang mendalam. Ketika 

karyawan merasa usahanya diakui, mereka cenderung lebih bersemangat dalam 

menyelesaikan tugas dan menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap 

pekerjaannya. Hal ini menciptakan hubungan yang lebih erat antara karyawan 

dan perusahaan, di mana mereka merasa menjadi bagian penting dalam 

pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam konteks teori motivasi Maslow, penghargaan berada pada tingkat 

kebutuhan penghargaan yang mencakup rasa dihormati, diakui, dan dihargai. 

Ketika kebutuhan ini terpenuhi, karyawan akan merasa lebih termotivasi untuk 

meningkatkan kinerja mereka. Pengakuan langsung atas hasil kerja karyawan 

memberikan kepuasan emosional, sementara insentif finansial seperti bonus 

memberikan dorongan material yang melengkapi penghargaan tersebut. 

Kombinasi keduanya menciptakan motivasi yang lebih kuat untuk berkontribusi 

secara maksimal. 

Namun, penting bagi Bank Muamalat KCP Parepare untuk mengelola 

penghargaan dengan cara yang adil dan konsisten. Penghargaan yang tidak 
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merata atau tidak sesuai dengan pencapaian dapat menimbulkan rasa tidak puas 

di antara karyawan lainnya. Oleh karena itu, Bank Muamalat KCP Parepare perlu 

memastikan bahwa penghargaan diberikan berdasarkan kinerja yang terukur dan 

sesuai dengan kontribusi individu. Selain itu, perusahaan juga bisa 

mempertimbangkan pengembangan program penghargaan yang lebih variatif 

untuk menjaga semangat kerja karyawan. Secara keseluruhan, penghargaan yang 

dirasakan oleh karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare telah memberikan 

dampak positif terhadap motivasi dan kinerja mereka. Dengan memberikan 

penghargaan yang tepat, baik berupa pengakuan langsung maupun insentif 

finansial, perusahaan mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

produktivitas dan kepuasan karyawan. Hal ini menjadi faktor penting dalam 

membangun budaya kerja yang kondusif untuk keberhasilan jangka panjang 

organisasi. 

Pemberian penghargaan dan perhatian dari atasan serta rekan kerja 

memainkan peran penting dalam menciptakan motivasi kerja yang tinggi bagi 

karyawan Bank Muamalat KCP Parepare. Berdasarkan hasil penelitian, karyawan 

merasa lebih termotivasi ketika penghargaan diberikan dalam berbagai bentuk, 

seperti pujian, pengakuan atas pencapaian, atau kesempatan untuk 

mengembangkan karier. Selain itu, perhatian dari atasan yang ditunjukkan 

melalui kepedulian terhadap kondisi karyawan, baik dalam pekerjaan maupun 

kehidupan pribadi, memberikan rasa dihargai yang mendalam. Hal ini membantu 

menciptakan suasana kerja yang positif dan kondusif. 

Berdasarkan teori motivasi Maslow, penghargaan dan perhatian ini 

berkaitan dengan kebutuhan sosial dan kebutuhan penghargaan. 
115

 Pada tingkat 

kebutuhan sosial, perhatian dan dukungan dari atasan maupun rekan kerja 

memenuhi rasa memiliki dan diterima dalam kelompok kerja. Ketika kebutuhan 

ini terpenuhi, karyawan merasa lebih nyaman dan bersemangat dalam bekerja. 
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Sementara itu, pada tingkat kebutuhan penghargaan, pengakuan atas kontribusi 

mereka meningkatkan rasa percaya diri dan memberikan dorongan tambahan 

untuk terus berkinerja maksimal. 

Namun, penting untuk memastikan bahwa pemberian penghargaan dan 

perhatian ini dilakukan secara konsisten dan adil. Ketika penghargaan diberikan 

dengan cara yang terukur dan transparan, karyawan merasa bahwa usaha mereka 

benar-benar dihargai. Sebaliknya, jika penghargaan dirasa tidak adil atau tidak 

merata, hal ini dapat menurunkan motivasi dan memunculkan rasa 

ketidakpuasan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola sistem penghargaan 

dan perhatian dengan bijak untuk menciptakan dampak positif yang 

berkelanjutan. 

Aktualisasi Diri 

Komitmen kerja merupakan bentuk tanggung jawab dan dedikasi 

karyawan terhadap tugas serta perannya dalam perusahaan. Berdasarkan hasil 

penelitian, karyawan Bank Muamalat KCP Parepare menunjukkan komitmen 

kerja yang tinggi, yang ditunjukkan melalui upaya mereka untuk menjalankan 

tugas dengan baik dan memberikan kontribusi maksimal. Hal ini tidak hanya 

didorong oleh kewajiban formal, tetapi juga oleh perasaan bahwa pekerjaan 

mereka memiliki nilai penting, baik bagi diri sendiri maupun perusahaan. Dengan 

merasa bahwa kontribusi mereka berarti, karyawan cenderung lebih bersemangat 

dan termotivasi dalam bekerja. 

Lingkungan kerja yang nyaman dan hubungan yang harmonis antar 

karyawan juga menjadi faktor penting dalam meningkatkan komitmen kerja. 

Dukungan dari rekan kerja yang saling membantu, suasana kerja yang kompak, 

serta kerja sama yang solid menciptakan rasa kebersamaan yang kuat. Kondisi ini 

memberikan kenyamanan emosional bagi karyawan, sehingga mereka merasa 

lebih dihargai dan termotivasi. Dalam suasana kerja seperti ini, karyawan 

cenderung lebih mudah menghadapi tantangan dan tetap fokus pada pencapaian 

tujuan perusahaan. 
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Menurut teori motivasi Maslow, komitmen kerja dapat dikaitkan dengan 

dua kebutuhan penting: kebutuhan sosial dan kebutuhan aktualisasi diri. Pada 

tingkat kebutuhan sosial, hubungan yang baik dengan rekan kerja serta rasa 

diterima dan dihargai menciptakan rasa memiliki dalam organisasi.
116

 Ketika 

kebutuhan sosial ini terpenuhi, karyawan merasa lebih nyaman dan termotivasi 

untuk meningkatkan kontribusinya. Di sisi lain, kebutuhan aktualisasi diri 

terpenuhi ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka memberikan 

kesempatan untuk terus berkembang, belajar, dan mencapai potensi penuh 

mereka. 

Pemenuhan aktualisasi diri melalui komitmen kerja terlihat dari upaya 

karyawan untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaannya. Ketika karyawan 

merasa bahwa peran mereka bermakna dan dihargai, mereka tidak hanya bekerja 

untuk memenuhi target, tetapi juga memiliki dorongan untuk terus berkembang. 

Komitmen ini tidak hanya mendukung kinerja individu, tetapi juga memperkuat 

semangat kolektif dalam tim, yang pada akhirnya berkontribusi pada 

keberhasilan perusahaan secara keseluruhan.  

Kesempatan untuk berinovasi, meskipun terbatas, menjadi aspek lain 

yang mendukung pemenuhan aktualisasi diri. Ketika ide-ide karyawan 

didengarkan dan diapresiasi, mereka merasa dihargai dan didukung untuk 

berkembang. Hal ini menciptakan motivasi intrinsik yang mendorong mereka 

untuk terus memberikan kontribusi terbaik. Apresiasi terhadap inisiatif karyawan, 

baik melalui pujian maupun penghargaan lain, memberikan rasa bangga dan 

membangun kepercayaan diri mereka untuk terus berinovasi. 

Menurut teori motivasi Maslow, pemenuhan aktualisasi diri merupakan 

tingkat kebutuhan tertinggi yang dapat memengaruhi motivasi kerja seseorang. 

Ketika karyawan merasa didukung untuk berkembang dan berinovasi, mereka 

akan merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki nilai dan makna yang mendalam. 
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Ini tidak hanya meningkatkan komitmen kerja mereka tetapi juga memberikan 

dorongan untuk terus meningkatkan kinerja. Lingkungan kerja yang mendorong 

pengembangan diri memungkinkan karyawan untuk mencapai potensi maksimal 

mereka. 

Pemenuhan aktualisasi diri melalui komitmen kerja karyawan di Bank 

Muamalat KCP Parepare sangat bergantung pada dukungan dari atasan dan rekan 

kerja. Dukungan ini mencakup penghargaan dalam berbagai bentuk, baik materi 

seperti bonus maupun non-materi seperti pengakuan atas kerja keras. 

Penghargaan materi memberikan manfaat finansial yang langsung dirasakan 

karyawan, sementara penghargaan non-materi menciptakan rasa dihargai secara 

personal. Selain itu, peluang untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan karier 

juga menjadi pendorong penting, karena memberikan rasa bahwa perusahaan 

peduli terhadap perkembangan individu. 

Berdasarkan analisis hasil penelitian yang dilakukan, terdapat beberapa 

titik temu dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Tania Oktobriani. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara motivasi 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, baik secara langsung maupun 

tidak langsung. Hasil penelitian pada Bank Muamalat KCP Parepare juga 

menunjukkan bahwa motivasi, yang diwujudkan melalui pemenuhan kebutuhan 

dasar, rasa aman, penghargaan, dan perhatian dari atasan, secara langsung 

meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. Keduanya sejalan dalam 

menegaskan pentingnya motivasi kerja sebagai faktor kunci dalam memengaruhi 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Namun, terdapat perbedaan pada 

pendekatan yang digunakan. Penelitian Tania Oktobriani menggunakan metode 

kuantitatif dengan analisis jalur, sedangkan penelitian di Bank Muamalat KCP 

Parepare lebih menekankan pendekatan kualitatif dengan eksplorasi aspek-aspek 

emosional, aktualisasi diri, dan nilai-nilai kerja. Hal ini memberikan wawasan 

tambahan bahwa motivasi tidak hanya bersifat mekanis atau kuantitatif, tetapi 

juga sangat dipengaruhi oleh faktor subjektif dan kontekstual. 
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b. Kepuasan Kerja Karyawan pada Bank Muamalat KCP Parepare 

Values  

Kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare sangat 

dipengaruhi oleh kesesuaian pekerjaan dengan keterampilan, minat, dan 

kemampuan yang dimiliki oleh setiap karyawan. Menurut teori Model Kepuasan 

Kerja Edwin A. Locke, nilai atau values yang diterima karyawan sangat berperan 

dalam meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang merasa pekerjaannya sesuai 

dengan kemampuan dan keahlian mereka cenderung merasa puas dan lebih 

termotivasi untuk bekerja dengan baik. Sebaliknya, ketidaksesuaian antara 

pekerjaan dan kemampuan dapat menyebabkan stres dan penurunan kinerja. Oleh 

karena itu, menciptakan kesesuaian ini adalah hal penting untuk meningkatkan 

produktivitas dan kepuasan karyawan di tempat kerja. 

Hasil wawancara dengan karyawan Bank Muamalat KCP Parepare 

menunjukkan bahwa mayoritas mereka merasa pekerjaannya sesuai dengan 

keterampilan dan harapan pribadi mereka. Mereka mengungkapkan bahwa 

meskipun terkadang ada tantangan, mereka tetap dapat memberikan hasil yang 

baik sesuai dengan yang diharapkan perusahaan. Karyawan juga menunjukkan 

kesadaran untuk terus berkembang dan meningkatkan kualitas pekerjaan mereka, 

yang mencerminkan motivasi mereka untuk mencapai standar yang lebih tinggi. 

Kepuasan ini terjadi karena mereka merasa pekerjaan yang diberikan sesuai 

dengan keahlian dan kemampuan yang dimiliki. 

Selain itu, gaji yang diterima karyawan juga menjadi faktor penting dalam 

mendukung kepuasan kerja mereka. Karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare 

merasa bahwa penghasilan yang mereka terima sudah cukup untuk memenuhi 

kebutuhan sehari-hari mereka. Dengan demikian, adanya keseimbangan antara 

pekerjaan yang dilakukan dan hasil yang diterima membuat mereka merasa puas 

dengan pekerjaan mereka. Meskipun masih ada ruang untuk perbaikan, mereka 

merasa bahwa pekerjaan mereka memberikan kontribusi yang berarti, baik bagi 
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perusahaan maupun bagi pengembangan pribadi mereka. 

Dalam konteks teori Locke, nilai yang diberikan perusahaan terkait 

dengan penghargaan terhadap kemampuan dan hasil kerja karyawan memperkuat 

perasaan dihargai. Karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka sesuai 

dengan kemampuan dan menghasilkan hasil yang memadai akan merasa lebih 

dihargai oleh perusahaan.
117

 Perasaan dihargai ini memberikan dorongan bagi 

mereka untuk terus berusaha memberikan yang terbaik, yang pada gilirannya 

meningkatkan kepuasan kerja mereka. Nilai yang sesuai antara pekerjaan dan 

hasil ini menciptakan perasaan pencapaian dan kebanggaan yang signifikan bagi 

karyawan. 

Hasil penelitian yang dilakukan memiliki kesamaan dengan penelitian 

sebelumnya oleh Thara Afifah dalam hal hubungan antara kepuasan kerja, 

motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Penelitian Thara menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja karyawan berkontribusi secara signifikan terhadap motivasi kerja, 

yang kemudian berdampak pada kinerja karyawan, meskipun pengaruh langsung 

kepuasan kerja terhadap kinerja tidak signifikan. Hal ini sejalan dengan temuan 

di Bank Muamalat KCP Parepare, di mana karyawan merasa puas ketika 

tanggung jawab yang diberikan sesuai dengan kemampuan mereka, yang 

kemudian mendorong motivasi untuk meningkatkan kualitas kerja. Perbedaannya 

terletak pada fokus analisis: penelitian Thara menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan pengukuran signifikan berdasarkan nilai statistik, sedangkan 

penelitian di Bank Muamalat lebih menekankan pada wawasan kualitatif melalui 

wawancara untuk memahami faktor-faktor yang mendorong kepuasan dan 

motivasi. Kedua penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang didukung 

oleh tugas yang sesuai dengan kemampuan berperan penting dalam menciptakan 

motivasi dan meningkatkan kinerja. 

Importance 
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Pembahasan mengenai kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat KCP 

Parepare dapat dilihat dari aspek tanggung jawab yang diemban oleh setiap 

individu. Menurut hasil wawancara, para karyawan merasa bahwa tanggung 

jawab mereka dalam pekerjaan sangat penting dalam mendukung kelancaran 

operasional perusahaan. Ketika karyawan merasa tanggung jawab yang diberikan 

sesuai dengan kemampuan mereka, hal tersebut dapat meningkatkan fokus dan 

dedikasi dalam menyelesaikan tugas. Rasa tanggung jawab ini mendorong 

mereka untuk bekerja dengan sepenuh hati, mengatasi tantangan yang muncul, 

dan berkomitmen untuk mencapai tujuan perusahaan dengan hasil terbaik. 

Tanggung jawab yang seimbang dengan kemampuan karyawan, seperti 

yang ditemukan dalam penelitian ini, berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja 

yang lebih tinggi. Karyawan yang merasa mampu mengatasi pekerjaan yang 

diberikan cenderung lebih berkomitmen dan termotivasi. Meskipun terkadang 

beban kerja meningkat, mereka tetap dapat menghadapinya dengan percaya diri 

dan menjaga kualitas kerja. Karyawan yang merasa tanggung jawabnya dihargai 

akan lebih puas dengan pekerjaan mereka, yang pada akhirnya meningkatkan 

semangat dan produktivitas mereka. 

Secara keseluruhan, aspek tanggung jawab yang sesuai dengan 

kemampuan karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare berperan penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. Dengan memahami dan memberikan beban kerja 

yang sesuai, perusahaan tidak hanya meningkatkan kinerja, tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan memberi rasa puas kepada 

karyawan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk terus mengelola aspek 

ini dengan baik agar karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk terus 

berkembang dalam pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare dapat dilihat 

dari seberapa besar kontribusi yang dapat mereka berikan dalam bentuk ide-ide 

inovatif yang bermanfaat bagi perusahaan. Dalam penelitian yang dilakukan, 

ditemukan bahwa karyawan merasa memiliki tanggung jawab yang jelas dalam 
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memberikan masukan dan ide-ide yang membangun untuk pengembangan bank. 

Mereka merasa bangga bisa berkontribusi dalam perusahaan yang berpegang 

teguh pada prinsip syariah. Walaupun tidak semua ide yang diajukan langsung 

diterima, karyawan tetap merasa dihargai dan menerima tanggapan positif dari 

perusahaan, yang memberikan dorongan bagi mereka untuk terus berinovasi dan 

berkreasi. 

Menurut teori Model Kepuasan Kerja yang dikembangkan oleh Edwin A. 

Locke, salah satu faktor penting dalam kepuasan kerja adalah rasa dihargai atas 

kontribusi yang diberikan. Karyawan yang merasa bahwa ide dan masukan 

mereka dihargai, meskipun tidak selalu diimplementasikan, akan merasa lebih 

puas dan termotivasi. Hal ini dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap 

perusahaan dan mendorong mereka untuk terus berupaya memberikan yang 

terbaik. Oleh karena itu, perhatian perusahaan terhadap ide dan inovasi yang 

diajukan karyawan dapat memberikan dampak positif terhadap tingkat kepuasan 

kerja mereka. 

Selain itu, karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare juga merasa bahwa 

tanggung jawab yang diberikan sesuai dengan kemampuan mereka. Mereka 

merasa tidak terbebani oleh tugas yang ada, meskipun terkadang dihadapkan 

pada proyek besar atau tantangan yang cukup berat. Keseimbangan antara 

tanggung jawab dan kemampuan ini menciptakan rasa percaya diri yang tinggi 

dan memberi rasa puas karena mereka mampu menghadapinya dengan baik. 

Kepuasan ini tentu sangat penting dalam menciptakan kinerja yang optimal dan 

terus berkembang di perusahaan. 

Kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare dapat dilihat 

dari pentingnya pengembangan keterampilan yang diberikan oleh perusahaan. 

Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa perusahaan memberikan perhatian yang 

besar terhadap pengembangan keterampilan karyawan, baik itu melalui pelatihan 

teknis maupun pengembangan soft skills. Karyawan merasa bahwa kesempatan 

ini sangat berarti bagi mereka, karena dapat meningkatkan kemampuan yang 
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mereka miliki dalam menjalankan pekerjaan dengan lebih efisien. Hal ini 

menunjukkan bahwa perusahaan berkomitmen untuk mendukung pengembangan 

diri karyawan, yang berdampak langsung pada kepuasan kerja mereka. 

Selanjutnya, aspek pentingnya pengembangan keterampilan terlihat dalam 

bagaimana perusahaan memberikan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan dan 

harapan karyawan. 
118

 Pelatihan yang diberikan tidak hanya berfokus pada aspek 

manajerial dan komunikasi, tetapi juga keterampilan teknis yang mendukung 

efektivitas pekerjaan mereka. Dengan pelatihan yang dirancang sesuai dengan 

kebutuhan masing-masing karyawan, perusahaan membantu mereka untuk 

merasa lebih kompeten dan siap menghadapi tantangan dalam pekerjaan. 

Karyawan yang merasa bahwa pelatihan yang diterima relevan dengan pekerjaan 

mereka cenderung merasa puas dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. 

Dari sudut pandang hasil (outcome), pengembangan keterampilan ini 

menghasilkan peningkatan kompetensi yang nyata bagi karyawan. Karyawan 

yang merasa lebih terampil dan siap menghadapi tantangan pekerjaan cenderung 

memiliki pandangan yang lebih positif terhadap perusahaan tempat mereka 

bekerja. Mereka merasa bahwa upaya perusahaan dalam memberikan pelatihan 

yang mendukung pengembangan diri mereka membawa hasil yang memuaskan, 

yang akhirnya meningkatkan motivasi dan kinerja mereka. Hal ini sejalan dengan 

teori Locke yang menekankan bahwa kesesuaian antara nilai yang diberikan oleh 

perusahaan dan hasil yang diharapkan oleh karyawan akan memperkuat 

komitmen dan meningkatkan kepuasan kerja. 

Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa pengembangan 

keterampilan yang diberikan oleh Bank Muamalat KCP Parepare sangat 

berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan. Melalui pelatihan yang relevan dan 

sesuai dengan kebutuhan karyawan, perusahaan tidak hanya meningkatkan 
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kualitas pekerjaan, tetapi juga memperkuat hubungan positif antara perusahaan 

dan karyawan. Dengan demikian, pengembangan keterampilan yang 

berkelanjutan akan terus berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja dan 

kinerja yang optimal di Bank Muamalat KCP Parepare. 

Pilar pentingnya (importance) juga sangat terasa bagi karyawan, karena 

promosi dianggap sebagai pencapaian yang sangat berharga dalam karier mereka. 

Kesempatan untuk naik jabatan menjadi motivasi besar bagi karyawan untuk 

meningkatkan kualitas kerja mereka. Dengan adanya peluang tersebut, karyawan 

merasa dihargai dan dihormati oleh perusahaan, yang memperkuat rasa loyalitas 

mereka terhadap tempat kerja. Semakin tinggi rasa pentingnya promosi bagi 

seorang karyawan, semakin besar pula dorongan untuk berprestasi dalam 

pekerjaan. 

Persepsi karyawan terhadap peluang promosi juga mempengaruhi 

bagaimana mereka melihat proses ini. Beberapa karyawan merasa bahwa 

promosi tidak hanya bergantung pada kinerja, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor 

eksternal lainnya, seperti lama bekerja atau hubungan internal dalam perusahaan. 

Hal ini memunculkan rasa ketidakpastian mengenai keadilan dan transparansi 

dalam proses promosi. Namun, meskipun demikian, para karyawan tetap 

berusaha menunjukkan yang terbaik dalam pekerjaan mereka karena mereka 

merasa bahwa peluang promosi tetap berharga dan layak diperjuangkan. 

Pada akhirnya, dari sisi hasil (outcome), karyawan yang berhasil 

mendapatkan promosi merasa lebih dihargai dan puas dengan pekerjaan mereka. 

Promosi dianggap sebagai bukti nyata dari penghargaan terhadap kerja keras 

mereka. Karyawan yang mendapat kesempatan untuk berkembang melalui 

promosi merasa lebih termotivasi untuk terus meningkatkan kinerja dan 

kontribusinya. Dengan demikian, promosi tidak hanya meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan, tetapi juga memperkuat komitmen mereka untuk mencapai 

tujuan perusahaan secara lebih efektif. 

Perception  



96 
 

 
 

Kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare memiliki 

hubungan erat dengan persepsi mereka terhadap kompensasi atau gaji yang 

diterima. Berdasarkan hasil penelitian, karyawan merasa bahwa intensif atau gaji 

yang diberikan oleh perusahaan cukup untuk memenuhi kebutuhan dasar mereka, 

seperti makanan, transportasi, dan kebutuhan harian lainnya. Hal ini memberikan 

rasa stabilitas finansial yang menjadi salah satu faktor penting dalam 

menciptakan kenyamanan dalam bekerja. Pemenuhan kebutuhan dasar ini 

membuat karyawan lebih merasa dihargai oleh perusahaan, sehingga berdampak 

positif pada kepuasan kerja mereka. 

Karyawan juga menyatakan bahwa gaji yang sesuai dengan ekspektasi 

mereka tidak hanya berperan dalam memenuhi kebutuhan fisik, tetapi juga 

memberikan motivasi tambahan untuk bekerja lebih baik. Ketika kebutuhan 

finansial terpenuhi, karyawan dapat bekerja tanpa beban pikiran mengenai aspek 

kesejahteraan pribadi. Mereka merasa lebih fokus dan memiliki semangat yang 

tinggi untuk memberikan kontribusi maksimal kepada perusahaan. Hal ini 

menunjukkan bahwa kompensasi yang memadai tidak hanya menjadi faktor 

material, tetapi juga memiliki dampak emosional yang meningkatkan motivasi 

dan kinerja karyawan. 

Dalam analisis teori Model Kepuasan Kerja Edwin A. Locke, persepsi 

karyawan terhadap gaji mereka mencerminkan elemen penting dari empat pilar 

utama. Values (nilai) terlihat dalam bentuk penghargaan material yang diberikan 

perusahaan atas usaha dan kinerja karyawan. Importance (pentingnya) muncul 

dari pandangan karyawan bahwa pemenuhan kebutuhan finansial merupakan 

aspek mendasar yang harus diprioritaskan oleh perusahaan. Perception (persepsi) 

ditunjukkan melalui rasa percaya karyawan bahwa perusahaan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka dengan memberikan kompensasi yang adil.
119

  Sementara 
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itu, Outcome (hasil) tercermin dalam peningkatan motivasi, produktivitas, dan 

stabilitas emosi karyawan yang mendukung kinerja mereka secara keseluruhan. 

Karyawan juga merasa bahwa pengakuan dalam bentuk gaji yang 

memadai menciptakan lingkungan kerja yang positif. Dengan terpenuhinya 

kebutuhan finansial, mereka merasa lebih percaya diri dan termotivasi untuk 

mengejar target kerja. Rasa puas ini juga meningkatkan hubungan mereka 

dengan perusahaan, menciptakan rasa loyalitas, dan memperkuat dedikasi mereka 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kompensasi yang sesuai dengan 

ekspektasi tidak hanya memberikan dampak pada individu, tetapi juga pada 

kinerja tim secara kolektif. 

Kesimpulannya, persepsi positif karyawan terhadap kompensasi yang 

diterima memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Dengan 

memberikan kompensasi yang sesuai, Bank Muamalat KCP Parepare tidak hanya 

menciptakan rasa stabilitas finansial bagi karyawan, tetapi juga meningkatkan 

motivasi dan kinerja mereka. Pendekatan yang didasarkan pada model Locke ini 

menekankan pentingnya pemahaman perusahaan terhadap persepsi karyawan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan produktif. 

Outcom 

Peningkatan kinerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare 

dipengaruhi oleh hasil kerja yang mereka rasakan, baik untuk diri sendiri maupun 

perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian, karyawan merasa bangga ketika 

kontribusi mereka memberikan dampak positif bagi perusahaan. Rasa bangga ini 

menciptakan kepuasan emosional yang memotivasi mereka untuk terus 

meningkatkan kualitas kerja. Selain itu, dukungan perusahaan berupa 

penghargaan seperti pujian dan bonus memberikan dorongan tambahan bagi 

karyawan untuk bekerja dengan lebih semangat dan produktif. 

Hasil kerja yang baik tidak hanya memberikan penghargaan material, 

tetapi juga memperkuat rasa percaya diri karyawan. Ketika mereka melihat hasil 

dari upaya mereka dihargai, baik secara emosional maupun finansial, motivasi 
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kerja mereka meningkat secara signifikan. Sebaliknya, jika hasil kerja tidak 

sesuai dengan harapan atau terasa kurang dihargai, hal ini dapat menurunkan 

semangat kerja. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memastikan 

bahwa hasil kerja karyawan diakui dan diberikan penghargaan yang memadai, 

sehingga tercipta hubungan saling menghargai antara perusahaan dan karyawan. 

Pengakuan terhadap hasil kerja karyawan, baik secara material maupun 

emosional, merupakan wujud penghargaan atas jerih payah mereka, yang sejalan 

dengan ajaran Islam untuk menghargai kerja keras dan usaha yang menunjukkan 

pentingnya memberikan penghargaan tepat waktu dan sesuai. Dengan 

memastikan hasil kerja diakui dan dihargai, perusahaan tidak hanya memenuhi 

tanggung jawab duniawi tetapi juga melaksanakan nilai-nilai Islam dalam 

menciptakan keadilan dan hubungan saling menghormati antara karyawan dan 

perusahaan. 

Dalam teori Model Kepuasan Kerja Edwin A. Locke, hasil kerja 

(outcome) memiliki peran penting dalam menciptakan kepuasan dan motivasi 

kerja. Pada Bank Muamalat KCP Parepare, penghargaan dan pengakuan terhadap 

hasil kerja menunjukkan keselarasan antara nilai (values) karyawan dengan visi 

perusahaan. Penghargaan ini tidak hanya memotivasi secara finansial, tetapi juga 

membangun rasa keterikatan emosional yang mendalam. Pengakuan ini menjadi 

bukti bahwa perusahaan menghargai upaya dan kontribusi karyawan dalam 

pencapaian tujuan organisasi. 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga menjadi salah 

satu hasil positif yang dirasakan oleh karyawan. Fleksibilitas jam kerja yang 

diberikan perusahaan memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu dengan 

baik antara pekerjaan, keluarga, dan aktivitas pribadi. Dengan adanya 

keseimbangan ini, karyawan merasa lebih dihargai dan mampu memberikan yang 

terbaik dalam pekerjaan mereka. Hal ini membuktikan bahwa perhatian 

perusahaan terhadap kebutuhan pribadi karyawan dapat meningkatkan motivasi 

kerja secara signifikan. 
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Kesimpulannya, dalam konteks Model Kepuasan Kerja Edwin A. Locke, 

hasil kerja (outcome) yang positif memiliki dampak besar pada motivasi dan 

kepuasan karyawan. Dengan memberikan penghargaan yang sesuai, menciptakan 

keseimbangan kerja, dan mengakui kontribusi karyawan, Bank Muamalat KCP 

Parepare berhasil meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Hasil ini tidak 

hanya menguntungkan karyawan secara individu, tetapi juga berkontribusi 

langsung pada keberhasilan perusahaan secara keseluruhan. 

2. Peran  motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap meningkatkan Kinerja 

Karyawan pada Bank Muamalat KCP Parepare 

a. Motivasi kerja karyawan Bank Muamalat KCP Parepare di tinjau dari 

Model Kepuasan Kerja (Perception) 

Motivasi kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare sangat 

dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap dampak positif pekerjaan yang 

dilakukan. Berdasarkan hasil penelitian, karyawan merasa bangga mengetahui 

bahwa kinerja mereka berkontribusi secara signifikan terhadap keberhasilan 

perusahaan. Perasaan bangga ini tidak hanya menciptakan kepuasan kerja, tetapi 

juga mendorong mereka untuk memberikan hasil terbaik dalam setiap tugas yang 

diemban. Persepsi terhadap dampak pekerjaan ini menjadi salah satu elemen 

penting dalam teori Model Kepuasan Kerja Edwin A. Locke, di mana persepsi 

karyawan terhadap pekerjaannya menentukan tingkat kepuasan dan motivasi 

kerja mereka. 

Karyawan Bank Muamalat KCP Parepare mengungkapkan bahwa mereka 

merasa terhubung dengan visi dan misi perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan memahami nilai pekerjaan mereka dan bagaimana kontribusi tersebut 

memengaruhi kemajuan organisasi. Ketika karyawan menyadari dampak positif 

dari hasil kerja mereka, persepsi ini memperkuat rasa tanggung jawab dan 

dedikasi terhadap pekerjaan. Persepsi positif ini tidak hanya menciptakan 
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semangat kerja yang lebih tinggi, tetapi juga memperkuat rasa keterlibatan 

karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Teori Model Kepuasan Kerja Locke menekankan pentingnya persepsi 

sebagai salah satu pilar utama dalam menentukan kepuasan kerja. Di Bank 

Muamalat KCP Parepare, persepsi karyawan terhadap pengakuan atas kontribusi 

mereka sangat memengaruhi motivasi kerja. Karyawan merasa dihargai ketika 

perusahaan memberikan apresiasi atas upaya mereka dalam mendukung 

pencapaian target organisasi. Penghargaan ini memperkuat persepsi karyawan 

bahwa pekerjaan mereka memiliki arti penting, yang pada akhirnya 

meningkatkan komitmen mereka untuk terus memberikan hasil kerja yang 

optimal. 

Selain itu, persepsi terhadap dampak pekerjaan ini juga berdampak pada 

suasana kerja yang positif di lingkungan kantor. Karyawan yang merasa puas dan 

termotivasi cenderung membangun hubungan kerja yang lebih harmonis dengan 

rekan sejawat. Hal ini menciptakan kolaborasi yang lebih baik dalam tim, yang 

secara langsung berkontribusi pada peningkatan produktivitas perusahaan. 

Dengan memahami bahwa kinerja mereka berdampak tidak hanya pada hasil 

individu tetapi juga pada kemajuan perusahaan secara keseluruhan, karyawan 

menjadi lebih termotivasi untuk mempertahankan kinerja yang tinggi. 

Kesimpulannya, persepsi karyawan terhadap pentingnya pekerjaan 

mereka adalah faktor kunci dalam meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja di 

Bank Muamalat KCP Parepare. Berdasarkan teori Locke, persepsi yang positif 

ini menciptakan rasa penghargaan dan kebanggaan, yang mendorong karyawan 

untuk terus memberikan kontribusi terbaik. Dengan demikian, perusahaan perlu 

memastikan bahwa karyawan memiliki pemahaman yang jelas tentang dampak 

pekerjaan mereka terhadap kemajuan organisasi, sehingga dapat menjaga tingkat 

motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi. 

Motivasi kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare dipengaruhi 

secara signifikan oleh persepsi mereka terhadap perhatian perusahaan dalam 
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menyediakan program  pelatihan. Berdasarkan hasil penelitian, karyawan merasa 

program pelatihan yang diadakan perusahaan tidak hanya meningkatkan 

keterampilan teknis, tetapi juga kemampuan manajemen dan komunikasi. Hal ini 

memberikan rasa percaya diri kepada karyawan untuk menghadapi tantangan 

pekerjaan dengan lebih baik. Persepsi positif terhadap pelatihan ini memperkuat 

motivasi karyawan untuk terus belajar dan memberikan kontribusi terbaik kepada 

perusahaan. 

Program pelatihan yang disediakan oleh Bank Muamalat mencerminkan 

komitmen perusahaan dalam mendukung pengembangan potensi karyawan. Dari 

perspektif teori Model Kepuasan Kerja Locke, persepsi karyawan terhadap 

pelatihan ini memengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka.
120

 Ketika karyawan 

merasa bahwa pelatihan relevan dan bermanfaat, mereka lebih termotivasi untuk 

meningkatkan kinerja. Selain itu, pelatihan yang terstruktur membantu karyawan 

merasa dihargai, yang berdampak positif pada semangat kerja mereka. 

Peningkatan keterampilan melalui pelatihan juga memberikan dampak 

langsung terhadap kinerja karyawan. Karyawan merasa lebih siap menghadapi 

tugas yang kompleks dan tantangan di tempat kerja. Peningkatan kemampuan ini 

menciptakan suasana kerja yang lebih produktif, karena setiap individu merasa 

mampu memberikan kontribusi yang maksimal. Selain itu, pelatihan yang 

berkelanjutan membangun rasa percaya diri karyawan, sehingga mereka lebih 

termotivasi untuk mencapai hasil kerja yang optimal. 

Secara keseluruhan, perhatian perusahaan terhadap pengembangan 

karyawan melalui program pelatihan memberikan dampak yang signifikan 

terhadap motivasi dan kepuasan kerja mereka. Dalam teori Locke, persepsi 

karyawan terhadap relevansi pelatihan menciptakan hubungan positif antara 

pengembangan keterampilan dan hasil kerja. Oleh karena itu, Bank Muamalat 

perlu terus menjaga keberlanjutan program pelatihan untuk memastikan motivasi 

                                                           
120

 Novira Andriani  „Analisis Kepuasan Kerja Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Bmt 

Al-Ittihad Cabang Rumbai Kota Pekanbaru‟ (Universitas Islam Riau Pekanbaru  2022)  h.35. 
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dan kepuasan kerja karyawan tetap tinggi, yang pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

b. Kepuasan kerja karyawan Bank Muamalat KCP Parepare di tinjau dari 

Model Kepuasan Kerja (Perception) 

Kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare memiliki 

hubungan erat dengan persepsi mereka terhadap kompensasi atau gaji yang 

diterima. Berdasarkan hasil penelitian, karyawan merasa bahwa intensif atau gaji 

yang diberikan oleh perusahaan cukup untuk memenuhi kebutuhan dasar mereka, 

seperti makanan, transportasi, dan kebutuhan harian lainnya. Hal ini memberikan 

rasa stabilitas finansial yang menjadi salah satu faktor penting dalam 

menciptakan kenyamanan dalam bekerja. Pemenuhan kebutuhan dasar ini 

membuat karyawan lebih merasa dihargai oleh perusahaan, sehingga berdampak 

positif pada kepuasan kerja mereka. 

Karyawan juga menyatakan bahwa gaji yang sesuai dengan ekspektasi 

mereka tidak hanya berperan dalam memenuhi kebutuhan fisik, tetapi juga 

memberikan motivasi tambahan untuk bekerja lebih baik. Ketika kebutuhan 

finansial terpenuhi, karyawan dapat bekerja tanpa beban pikiran mengenai aspek 

kesejahteraan pribadi. Mereka merasa lebih fokus dan memiliki semangat yang 

tinggi untuk memberikan kontribusi maksimal kepada perusahaan. Hal ini 

menunjukkan bahwa kompensasi yang memadai tidak hanya menjadi faktor 

material, tetapi juga memiliki dampak emosional yang meningkatkan motivasi 

dan kinerja karyawan. 

Dalam analisis teori Model Kepuasan Kerja Edwin A. Locke, persepsi 

karyawan terhadap gaji mereka mencerminkan elemen penting dari empat pilar 

utama. Values (nilai) terlihat dalam bentuk penghargaan material yang diberikan 

perusahaan atas usaha dan kinerja karyawan.
121

 Importance (pentingnya) muncul 
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 Achmad Fauzi, Strategi Peningkatan Produktivitas Dosen Menyongsong Indonesia Emas 
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dari pandangan karyawan bahwa pemenuhan kebutuhan finansial merupakan 

aspek mendasar yang harus diprioritaskan oleh perusahaan. Perception (persepsi) 

ditunjukkan melalui rasa percaya karyawan bahwa perusahaan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka dengan memberikan kompensasi yang adil. Sementara itu, 

Outcome (hasil) tercermin dalam peningkatan motivasi, produktivitas, dan 

stabilitas emosi karyawan yang mendukung kinerja mereka secara keseluruhan. 

Karyawan juga merasa bahwa pengakuan dalam bentuk gaji yang 

memadai menciptakan lingkungan kerja yang positif. Dengan terpenuhinya 

kebutuhan finansial, mereka merasa lebih percaya diri dan termotivasi untuk 

mengejar target kerja. Rasa puas ini juga meningkatkan hubungan mereka 

dengan perusahaan, menciptakan rasa loyalitas, dan memperkuat dedikasi mereka 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kompensasi yang sesuai dengan 

ekspektasi tidak hanya memberikan dampak pada individu, tetapi juga pada 

kinerja tim secara kolektif. 

Kesimpulannya, persepsi positif karyawan terhadap kompensasi yang 

diterima memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Dengan 

memberikan kompensasi yang sesuai, Bank Muamalat KCP Parepare tidak hanya 

menciptakan rasa stabilitas finansial bagi karyawan, tetapi juga meningkatkan 

motivasi dan kinerja mereka. Pendekatan yang didasarkan pada model Locke ini 

menekankan pentingnya pemahaman perusahaan terhadap persepsi karyawan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan produktif. 

c. Peningkatan kinerja karyawan Bank Muamalat KCP Parepare di tinjau 

dari Model Kepuasan Kerja (Outcom)  

Peningkatan kinerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare 

dipengaruhi oleh hasil kerja yang mereka rasakan, baik untuk diri sendiri maupun 

perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian, karyawan merasa bangga ketika 

kontribusi mereka memberikan dampak positif bagi perusahaan. Rasa bangga ini 

menciptakan kepuasan emosional yang memotivasi mereka untuk terus 
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meningkatkan kualitas kerja. Selain itu, dukungan perusahaan berupa 

penghargaan seperti pujian dan bonus memberikan dorongan tambahan bagi 

karyawan untuk bekerja dengan lebih semangat dan produktif. 

Hasil kerja yang baik tidak hanya memberikan penghargaan material, 

tetapi juga memperkuat rasa percaya diri karyawan. Ketika mereka melihat hasil 

dari upaya mereka dihargai, baik secara emosional maupun finansial, motivasi 

kerja mereka meningkat secara signifikan. Sebaliknya, jika hasil kerja tidak 

sesuai dengan harapan atau terasa kurang dihargai, hal ini dapat menurunkan 

semangat kerja. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memastikan 

bahwa hasil kerja karyawan diakui dan diberikan penghargaan yang memadai, 

sehingga tercipta hubungan saling menghargai antara perusahaan dan karyawan. 

Dalam pandangan Islam, penghargaan atas hasil kerja yang baik 

merupakan bagian dari prinsip keadilan (al-'adl) dan penghormatan terhadap 

usaha seseorang. Islam menekankan pentingnya memberikan hak kepada setiap 

individu sesuai dengan usahanya, sebagaimana Allah berfirman dalam QS At-

Taubah ayat 105:  

  ّ   ّ   ّ ّ   ّ  ّ     ّّ ّ  ّ ّ  ّ

   ّ   ّ ّ  ّ  ّّّّّ

Terjemahnya: 

“Dan Katakanlah: "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.”
122

 

Pengakuan terhadap hasil kerja karyawan, baik secara material maupun 

emosional, merupakan wujud penghargaan atas jerih payah mereka, yang sejalan 

dengan ajaran Islam untuk menghargai kerja keras dan usaha yang menunjukkan 

pentingnya memberikan penghargaan tepat waktu dan sesuai. Dengan 
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memastikan hasil kerja diakui dan dihargai, perusahaan tidak hanya memenuhi 

tanggung jawab duniawi tetapi juga melaksanakan nilai-nilai Islam dalam 

menciptakan keadilan dan hubungan saling menghormati antara karyawan dan 

perusahaan. 

Dalam praktiknya, pengakuan terhadap hasil kerja karyawan di Bank 

Muamalat KCP Parepare, baik dalam bentuk materi seperti gaji dan bonus 

maupun non-materi seperti pujian atau pengakuan, merupakan wujud nyata dari 

penerapan nilai-nilai Islam tersebut. Dengan memberikan penghargaan yang 

sesuai dan tepat waktu, bank tidak hanya memotivasi karyawan untuk bekerja 

lebih baik, tetapi juga menciptakan hubungan yang harmonis antara perusahaan 

dan karyawan. Penghargaan ini memperkuat rasa kepemilikan (sense of 

belonging) dan mendorong semangat kerja, yang pada akhirnya berdampak 

positif pada produktivitas dan pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini 

menunjukkan bagaimana nilai-nilai Islam dapat diterapkan secara nyata dalam 

dunia kerja, khususnya di Bank Muamalat KCP Parepare. 

Dalam teori Model Kepuasan Kerja Edwin A. Locke, hasil kerja 

(outcome) memiliki peran penting dalam menciptakan kepuasan dan motivasi 

kerja.
123

  Pada Bank Muamalat KCP Parepare, penghargaan dan pengakuan 

terhadap hasil kerja menunjukkan keselarasan antara nilai (values) karyawan 

dengan visi perusahaan. Penghargaan ini tidak hanya memotivasi secara 

finansial, tetapi juga membangun rasa keterikatan emosional yang mendalam. 

Pengakuan ini menjadi bukti bahwa perusahaan menghargai upaya dan kontribusi 

karyawan dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga menjadi salah 

satu hasil positif yang dirasakan oleh karyawan. Fleksibilitas jam kerja yang 

diberikan perusahaan memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu dengan 
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 Suantara  „Analisis Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dan 

Kinerja Karyawan (Studi Pada Pt. Pradipa Asri Karya Denpasar)‟ (Universitas Mahasaraswati 

Denpasar, 2022), h. 29. 
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baik antara pekerjaan, keluarga, dan aktivitas pribadi. Dengan adanya 

keseimbangan ini, karyawan merasa lebih dihargai dan mampu memberikan yang 

terbaik dalam pekerjaan mereka. Hal ini membuktikan bahwa perhatian 

perusahaan terhadap kebutuhan pribadi karyawan dapat meningkatkan motivasi 

kerja secara signifikan. 

Kesimpulannya, dalam konteks Model Kepuasan Kerja Edwin A. Locke, 

hasil kerja (outcome) yang positif memiliki dampak besar pada motivasi dan 

kepuasan karyawan. Dengan memberikan penghargaan yang sesuai, menciptakan 

keseimbangan kerja, dan mengakui kontribusi karyawan, Bank Muamalat KCP 

Parepare berhasil meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Hasil ini tidak 

hanya menguntungkan karyawan secara individu, tetapi juga berkontribusi 

langsung pada keberhasilan perusahaan secara keseluruhan. 



 

107 

 

BAB V 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah di papa rkan pada pembahasan 

sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa penelitian yang berjudul Analisis Motivasi dan 

Kepuasan Kerja Dalam meningkatkan Kinerja Karyawan pada Bank Muamalat KCP 

Parepare,  mengungkapkan beberapa hal sebagai berikut:  

1. Motivasi kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare saling berkaitan 

dalam mendukung kinerja dan keberhasilan perusahaan. Motivasi kerja 

ditingkatkan melalui pemenuhan kebutuhan dasar, penghargaan atas 

pencapaian, dan peluang untuk aktualisasi diri, yang mendorong karyawan 

untuk terus berkembang dan berkontribusi lebih baik. Sementara itu, 

kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat KCP Parepare berdasar pada 

tanggung jawab yang sesuai, pengembangan keterampilan, dan gaji yang 

memadai, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan 

meningkatkan kesejahteraan karyawan. Kombinasi keduanya menghasilkan 

semangat kerja yang tinggi, kerja sama tim yang solid, dan peningkatan 

produktivitas secara keseluruhan. 

2. Peran dari adanya motivasi dan kepuasan kerja karyawan di Bank Muamalat 

KCP Parepare dapat di lihat oleh adanya  rasa bangga atas kontribusi mereka 

yang berdampak positif bagi perusahaan. Kepuasan emosional ini 

memotivasi karyawan untuk meningkatkan kualitas kerja. Selain itu, 

penghargaan berupa pujian dan bonus memberikan dorongan tambahan 

untuk bekerja lebih semangat dan produktif. Keseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi juga turut berperan penting, dengan fleksibilitas jam 

kerja yang memungkinkan karyawan mengatur waktu secara baik. Semua ini 

menunjukkan bahwa perhatian perusahaan terhadap kebutuhan karyawan 
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dapat meningkatkan motivasi kerja dan kinerja mereka secara signifikan. 

B. Saran 

Berdasarkan  hasil temuan penelitian, di Bank Muamalat KCP Parepare 

disarankan untuk terus meningkatkan program yang mendukung motivasi dan 

kepuasan kerja karyawan, seperti pelatihan, penghargaan, dan fleksibilitas kerja. 

Pelatihan berkelanjutan dapat membantu karyawan mengembangkan keterampilan 

dan meningkatkan kinerja. Pemberian penghargaan, baik berupa bonus maupun 

pengakuan, juga dapat memotivasi karyawan. Dengan menciptakan keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, perusahaan dapat menjaga loyalitas 

karyawan dan memastikan produktivitas tetap optimal. 

Perusahaan disarankan untuk memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

persepsi karyawan terhadap keadilan dalam promosi dan penghargaan, seperti 

transparansi dan penilaian objektif berbasis kinerja. Hal ini dapat mengurangi 

persepsi negatif dan meningkatkan kepercayaan karyawan. Selain itu, perusahaan 

juga perlu rutin melakukan survei atau wawancara untuk mengevaluasi kepuasan 

kerja karyawan. Dengan mendengarkan masukan karyawan, perusahaan dapat 

mengambil langkah strategis yang tepat untuk menjaga motivasi dan kepuasan 

mereka, yang pada akhirnya mendukung pencapaian tujuan perusahaan. 
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