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ABSTRAK

Nabila Ayu Larasati (2022), “Pengaruh Workload, Organizational Culture
dan Work Environment Terhadap Job Performance Pada Karyawan PT.
Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan” dibawah bimbingan Bapak
Dr. Andri Soemitra, MA sebagai Pembimbing Skripsi | dan lbu Atika,
M.A sebagai Pembimbing Skripsi II.

Penelitian  ini  bertujuan untuk mengetahui Pengaruh  Workload,
Organizational Culture dan Work Environment Terhadap Job Performance
Pada Karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan. Penelitian
ini menggunakan metode kuantitatif dan pendekatan asosiatif, teknik
pengumpulan data dengan menggunakan kuisioner serta populasi dan sampel
dalam penelitian ini sebanyak 33 orang karyawan di PT. Bank Sumut Kantor
Cabang Syariah Medan dengan menggunakan teknik sampling jenuh. Data
dianalisis dengan metode regresi linear berganda. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa Workload, Organizational Culture dan Work
Environment berpengaruh signifikan terhadap Job Performance, hal ini dapat
dilihat dari nilai thiwng untuk variabel Workload sebesar 3.082 > tanel 2.045,
thitng Organizational Culture sebesar 2.263 > tiber 2.045, serta thitung WoOrk
Environment 3.976 > twpe 2.045 dan hasil dari hipotesis uji simultan
menunjukkan bahwa Workload, Organizational Culture dan Work
Environment berpengaruh secara simultan terhadap Job Performance hal ini
dapat dilihat dari nilai Fhitung Sebesar 30.522 > Frapel 2.93.

Kata Kunci : Workload, Organizational Culture, Work Environment, Job
Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Yang dimaksud dengan "Bank Syariah™ adalah lembaga keuangan yang
beroperasi menurut prinsip-prinsip syariah, atau hukum Islam, sebagaimana
didefinisikan oleh Majelis Ulama Indonesia, seperti prinsip keadilan dan
keseimbangan (‘adl wa tawazun), kemaslahatan (maslahah), universalisme
(alamiyah) dan tidak termasuk kedalam segala sesuatu yang terlarang ataupun

yang haram.!

Sejak diberlakukannya UU No 10 Tahun 1998 tentang perbankan yang
mengatur dengan rinci landasan hukum dan jenis-jenis usaha yang dapat
dijalankan perbankan syariah, serta memberikan arahan bagi bank-bank
konvensional untuk membuka cabang syariah. Setelah diberlakukan undang-
undang tersebut, sejumlah bank konvensional membuka unit usaha syariah. Salah

satu diantaranya ialah Bank Sumut Syariah.

Sesuai dengan ketentuan izin pembukaan kantor Cabang Syariah Medan
dan Padang Sidimpuan No0.5/142/PRZ/Mdn tanggal 28 Oktober 2005 berdirilah
PT Bank Sumut Unit Syariah yang disusul dengan berdirinya Cabang Syariah
Tebing Tinggi pada tanggal 26 Desember. 2005, sesuai dengan ketentuan lzin
Bank Indonesia kepada Direksi PT Bank Sumut Syariah, kantor Cabang
Pembantu dan Kantor Kas Bank Sumut.

Seiring berjalannya waktu PT Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan
berhasil mencatatkan kinerja positif ditandai dengan berbagai penghargaan dan
pengakuan yang didapat, beberapa diantaranya adalah ranking satu pembiayaan
terbaik untuk pertumbuhan UUS SILO Asset 2-20 T yang diberikan kepada Unit
usaha syariah bank sumut dalam ajang Karim Award 2018, kemudian menerima

! Andri Soemitra, dkk. Studi Literatur Tujuan Ideal Lembaga Keuangan dan Perbankan
Islam. Dalam Jurnal Human Falah : Jurnal Ekonomi dan Bisnis Islam. VVol.8. No.2. 2021, h.3



penghargaan sebagai Bank Penerima Setoran (BPS) Biaya Penyelenggara Ibadah
Haji (BPIH) terbaik kategori Unit usaha syariah 2019 dan terbaik kedua IFAC :
2nd Rank Top Growth financing sharia Unit BPD dari ajang islamic Finance
award 2020.2

Persaingan industri yang semakin ketat dizaman sekarang, tidak jarang
kita menjumpai masalah-masalah yang dapat berujung pada kebangkrutan suatu
bisnis pada suatu perusahaan yang menyebabkan perusahaan tersebut mengalami
kegagalan. Saat ini, sumber daya manusia didalam industri perbankan syariah
yang sedang maraknya masih belum cukup memadai. Sudah seharusnya
perbankan syariah harus bisa lebih besar atau lebih terkenal dikarenakan
mengingat mayoritas penduduk indonesia adalah muslim, namun realita yang ada

pangsa pasar yang diperoleh perbankan syariah hanya +- 6%.3

Untuk mengantisipasi kegagalan tersebut diperlukan adanya sumber daya
manusia yang baik. Salah satu hal yang penting untuk meningkatkan kinerja
organisasi atau perusahaan adalah bagaimana perusahaan itu mengelola Kinerja
para karyawannya. Karyawan yang memiliki Job Performance yang baik dapat
membantu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan dan akan berdampak kepada peningkatan kinerja perusahaan secara

menyeluruh.

Job Performance merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
atau keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target
atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama.* Peningkatan kinerja pegawai dalam suatu organisasi sangat

diperlukan agar tujuan yang diinginkan oleh organisasi dapat direaliasikan

2 Laporan Tahunan Bank Sumut, tersedia di https://www.banksumut.co.id/laporan-
keungan-tahunan/ Diunduh pada 9 Agustus 2021 pukul 17.00 WIB

3 Atika, dkk, Strategy Analysis Of Sales Growth Financing Islamic Bank By Take Over
From Conventional Bank. Dalam Jurnal Human Falah : Jurnal Ekonomi dan Bisnis Islam. Vol 8.
No.2. 2021

4 Sinambela. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta : Bumi Aksara, 2018), h. 478.


https://www.banksumut.co.id/laporan-keungan-tahunan/
https://www.banksumut.co.id/laporan-keungan-tahunan/

dengan baik. Dengan meningkatkan kinerja pegawai akan meningkatkan kinerja

perusahaan.®

Untuk itu tidak dapat diabaikan faktor yang juga turut mempengaruhi
kinerja karyawan, menurut Afandi faktor yang mempengaruhi Kinerja diantaranya
Workload (beban kerja), Organizational Culture (budaya organisasi), dan Work

Environment (lingkungan kerja).®

Workload menurut Hart dan Staveland dalam Tarwaka merupakan
sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu dengan
tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi.” Workload merupakan salah satu aspek
yang harus diperhatikan oleh setiap perusahaan, karena beban kerja salah satu

yang dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

Organizational Culture adalah sistem penyebaran kepercayaan atau
keyakinan dan nilai — nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan
mengarahkan perilaku anggota-anggotanya.® Hal tersebut menjelaskan bahwa
budaya organisasi yang kuat memiliki potensi meningkatkan kinerja dan

sebaliknya bila budaya organisasinya lemah mengakibatkan kinerja menurun.

Sedangkan Work Environtment (Lingkungan Kerja) adalah segala sesuatu
yang ada disekitar karyawan pada saat bekerja, baik fisik maupun non fisik,
langsung ataupun tidak langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan
pekerjaanya pada saat bekerja.® Dalam lingkungan kerja yang baik, seseorang
lebih  mungkin untuk mencapai dan mempertahankan tingkat produktivitas

S Aris Hidayat Kurniawan, Pengaruh Beban, Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Pelayanan Pajak Pratama Cileungsi. Dalam Jurnal Pengembangan Wiraswasta,
Vol. 21, No.1, 2019. h. 1.

® Pandi Afandi, Concept & Indicator Human Resources Management For Management
Research, (Yogyakarta : CV. Budi Utama), h. 71

" Tarwaka, Egonomi Industri: Dasar-dasar Ergonomi dan Implementasii di Tempat Kerja
Edisi Il, Cetakan 1 (Surakarta : Harapan Press, 2014), h. 120 .

8 Sedarmayati. Manajemen Sumber Daya Manusia, Cetakan kelima, Edisi Revisi.
(Bandung: Refika Aditama, 2016).) h. 35

® Sedarmayanti. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia untuk
meningkatkan Kompetensi, Kinerja, dan Produktivitas Kerja. (Bandung : Refika Aditama. 2017),
h. 21.



setinggi mungkin dalam berkerja, yang kemudian hal ini akan berdampak pada
kinerja karyawan yang semakin baik pula.t

Pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan sendiri memiliki
point pencapaian nilai Job performance atau Kinerja karyawan yang diukur
menggunakan KPI (Key Performance Indicator) yang terlihat seperti tabel
berikut:

Tabel 1.1
Point Pencapaian Key Performance Indicator (KPI)
PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan
Tahun 2018 - 2020

Nomor Point Range keterangan
Pencapaian
1 5 >130% Istimewa
2 4 116 — 130% Sangat bagus
3 3 101 —115% Bagus
4 2 85 — 100% Kurang Plus
5 1 <85% Kurang minus

Sumber : PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan

Untuk memantau dan mengevaluasi kinerja karyawan dilakukan Penilaian
kinerja yang dilakukan secara langsung melibatkan karyawan yang bersangkutan,
atasan langsung, rekan sekerja, dan bawahan serta dokumen Nilai Key
Performance Indicator (KPI). Adapun sumber data yang diperoleh dari PT. Bank
Sumut Kantor Cabang Syariah Medan Tahun 2018-2020 yang berbentuk nilai
dari hasil kerja karyawan sehari-hari dan selalu dilakukan penilaian setiap
tahunnya yang disebut Key Performance Indicator (KPI). KPI berupa pernyataan
atas suatu kinerja karyawan dalam kurun waktu tertentu yang dinyatakan dalam
batas nilai prestasi, P1 menunjukkan kinerja karyawan masuk kedalam kategori
kurang minus, P2 menunjukkan kinerja karyawan masuk kedalam kategori kurang

plus, P3 menujukkan kinerja karyawan masuk kedalam kategori bagus, P4

10 Rizal Nabawi. Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai. Dalam Jurnal Maneggio : Jurnal Iimiah Magister Manajemen, Vol. 2
No. 2, 2019.




menunjukkan kinerja karyawan masuk kedalam kategori sangat bagus dan P5

menunjukkan kinerja karyawan masuk kedalam kategori istimewa.

Kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan
dapat dikatakan belum optimal, Belum optimalnya tingkat Kinerja karyawan yang
dicapai PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan ini tidak terlepas dari
beberapa faktor yang diduga mempengaruhinya yaitu Workload, Organizational
Culture dan Work Environtment.

Workload merupakan salah satu faktor penting dalam mempengaruhi
kinerja karyawan, dimana beban kerja pada karyawan pada PT. Bank Sumut
Kantor Cabang Syariah Medan mempunyai tingkat pencapaian target perusahaan

yang tinggi. Hal ini dapat dilihat dari tabel dibawah ini :

Tabel 1.2
Target dan Realisasi PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan
Periode 2018-2020

Tahun Uraian Target Realisasi Pencapaian
(Rp Juta) (Rp juta) target (%)
2018 | Pembiayaan 768.104.610 720.651.244 93.82%
Dana pihak ketiga 803.867.328 941.547.597 117.12%
2019 | Pembiayaan 820.116.233 735.948.678 89.73%
Dana Pihak Ketiga 859.852.587 | 1.130.673.950 131.49%
2020 | Pembiayaan 909.528.308 799.437.140 87.89%
Dana Pihak Ketiga 967.775.016 | 1.222.481.334 126.32%

Sumber : PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa target yang diterapkan oleh
perusahaan setiap tahunnya terus meningkat dan dapat dilihat juga bahwa realisasi
dari target yang sudah ditetapkan tidak selalu tercapai atau diselesaikan dengan
baik sesuai dengan waktu yang sudah ditentukan perusahaan. Hal ini

mengakibatkan karyawan harus meluangkan waktu diluar jam kerja untuk




mendapatkan nasabah serta untuk mencapai target dan menyelesaikan perkejaan
tepat waktu. Pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan berdasarkan
hasil riset, diketahui bahwa jadwal kerja karyawan yang diterapkan sesuai dengan
standart perusahaan dimana jam kerja karyawan dimulai dari jam 8.00 — 17.00
WIB, akan tetapi pada kenyataannya karyawan selalu pulang diatas jam 17.00
WIB bahkan mencapai petang malam, serta jadwal kerja karyawan masuk di hari
senin sampai dengan jumat namun pada kenyataannya pada pertengahan sampai
akhir bulan hari sabtu dan minggu karyawan harus tetap masuk bekerja

dikarenakan tuntutan pekerjaan yang banyak.

Hal ini tentu akan mengakibatkan rasa lelah dan mengakibatkan karyawan
kehilangan fokus sehingga tidak menutup kemungkinan melakukan kesalahan
dalam bekerja. Salah satu diantaranya masih terdapat adanya transaksi kesalahan
atau transasi koreksi yang dilakukan oleh teller diakibatkan ketidakfokusan yang

disebabkan kelelahan akibat beban kerja yang diberikan.

Pekerjaan diluar jam kerja mempunyai kosekuensi tersendiri bagi
karyawan. Pada saat lembur karyawan akan mendapatkan kompensasi bahkan
mendapatkan reward berupa hadiah apabila target tercapai namun mereka juga
kehilangan waktu untuk beristirahat, karyawan tetap membutuhkan waktu untuk
beristirahat karena kesehatan tidak bisa dibayar dengan upah dan sejenisnya.
Workload merupakan salah satu unsur yang harus diperhatikan bagi seorang
karywan untuk mendapatkan keserasian dan produktivitas kerja yang tinggi.

Organizational Culture juga turut mempengaruhi kinerja Karyawan,
dengan adanya Budaya Organisasi maka karyawan akan taat terhadap nilai-nilai
yang ditetapkan perusahaan dalam bekerja sehingga dengan penerapannya yang
baik maka karyawannya akan merasa terpacu dan diikuti dengan kinerjanya yang
juga semakin meningkat sehingga tujuan dari perusahaan/organisasi tersebut bisa

tercapai dengan baik.

11 Sudiharto. Study waktu tentang beban kerja dan hubungannya dengan kinerja pada
perawat ruang rawat inap dahlia bada rumah sakit daerah (Brsd) Raa Soewondo Pati. (Desertasi,
Bandung : Universitas Diponegoro, 2001), h. 22.



PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan memiliki pernyataan
budaya organisasi tertulis yaitu "Memberikan Pelayanan Terbaik", TERBAIK
yang dapat diartikan sebagai Terpercaya yaitu bersikap jujur, handal, dan dapat
dipercaya, Enerjik yaitu bersemangat dan disiplin, Ramah yaitu Bertingkah laku
sopan dan santun, Bersahabat yaitu Memperhatikan dan menjaga hubungan
dengan nasabah sesuai ketentuan, Aman yaitu Menjaga rahasia perusahaan dan
nasabah sesuai ketentuan, Integritas tinggi yaitu bertagwa kepada Tuhan YME
dan menjalankan ajaran agama dan menjunjung tinggi kode etik perusahaan, dan
Komitmen yaitu senantiasa menepati janji yang telah diucapkan, bertanggung
jawab atas seluruh tugas, pekerjaan dan tindakan. 2

Akan tetapi budaya organisasi tidak sepenuhnya diterapkan oleh semua
karyawan salah satunya ialah Kedisiplinan. Berdasarkan riset yang penulis
lakukan masih terdapat permasalahan kedisiplinan yang dilakukan oleh beberapa
karyawan yaitu ketidakhadiran dan keterlambatan karyawan dalam bekerja tentu
hal ini akan mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Hal ini dapat dijelaskan,
bahwa jika karyawan tidak hadir atau terlambat dalam bekerja maka pembagian
tugas yang dibebankan kepadanya akan terbengkalai atau tidak selesai sesuai
dengan yang diharapkan. Keterlambatan karyawan menyebabkan pelayanan
nasabah terganggu dan terkadang seorang pegawai harus merangkap tugas sampai
dengan karyawan tersebut datang. Hal ini akan menimbulkan ketidakefektifan dan

ketidakefisienan seseorang dalam bekerja.

Pencapaian Job Performance pada PT Bank Sumut Kantor Cabang
Syariah Medan juga didukung oleh kondisi Work Environment atau lingkungan
kerja karyawan. Dari hasil pengamatan yang dilakukan peneliti pada kondisi
lingkungan kerja PT. Bank Sumut Cabang Syariah Medan dimana masih terdapat
kondisi kerja yang kurang menyenangkan yaitu terlihat dari pendingin suhu udara
yang tidak berfungsi dengan baik membuat suhu udara kurang sejuk bahkan

panas ketika memasuki siang hari sehingga karyawan akan merasa terganggu

12 Budaya Perusahaan Bank Sumut Syariah, tersedia di https://banksumut.co.id/budaya-
perusahaan/ Diakases pada 17 November 2021 Pukul 8.20 WIB



kenyamanan dan konsentrasinya sehingga merasa mudah letih dan akan
berdampak pada kinerjanya.

Selain itu tempat penataan dokumen diruangan arsip yang kurang rapi
sehingga dapat mempersulit karyawan lain dalam mencari berkas salah satu
contohnya seperti apabila teller ingin mencari berkas diruangan arsip tetapi tidak
ditemukan maka teller tersebut membutuhkan waktu yang lama untuk mencarinya
hal ini tentu akan menghambat pekerjaannya yang lain sehingga mempengaruhi

Performance karyawan.

Pada Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan dalam meningkatkan
suasana kerja untuk meningkatkan spriritual para karyawan sehingga motivasi
kerjanya bisa meningkat yaitu dengan diadakannya outbound yang dilaksanakan
setiap sekali setahun, lalu setiap pagi melakukan briefing yang berguna untuk
mengevaluasi kerja dan juga memberikan motivasi untuk karyawan agar
menimbulkan semangat kerja oleh atasan, lalu diadakannya acara buka bersama
di bulan Ramadhan, Halal Bil Halal, pengajian yang diadakan setiap bulannya
dan lain sebagainya. Beberapa kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan juga
bertujuan untuk meningkatkan kekompakan di antara seluruh karyawannya,
sehingga mereka dapat bekerja lebih efisien dan produktif tanpa adanya

ketidaknyamanan satu sama lain.*3

Berdasarkan Latar belakang masalah diatas maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Workload, Organizational
Culture, dan Work Environment Terhadap Job Performance pada Karyawan
PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan.

13 Wawancara dengan Pimpinan Operasional, 17 November 2021 Pukul 17.00 WIB



B. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas maka, dapat didefinisikan beberapa

masalah sebagai berikut:

1. Terjadi Penurunan Job Performance karyawan yang dilihat dari Point
Pencapaian Key Performance Indicator (KPI) dari tahun 2018-2020
mengalami penurunan. Kondisi ini terlihat dari P4 dan P3 yang
merupakan kategori Kinerja sangat bagus dan kinerja bagus dari tahun
2018 sampai 2020 mengalami penurunan dan tidak mengalami
peningkatan ditahun 2020. Selain itu P2 dan P1 Kategori kinerja Kurang
Plus dan Kurang minus dari tahun 2018 sampai 2020 mengalami
peningkatan.

2. Beban kerja karyawan yang berlebih dimana jam kerja karyawan masuk di
jam 8.00-17.00 WIB tetapi karyawan selalu pulang diatas jam 17.00 WIB
serta masuk dihari libur. Serta realisasi dari target yang sudah ditetapkan
tidak selalu tercapai dan diselesaikan sesuai dengan waktu yang sudah
ditetapkan perusahaan.

3. Organizational Culture atau budaya organisasi yang diterapkan
perusahaan masih kurang direalisasikan oleh beberapa karyawan dilihat
dari karyawan yang sering telat masuk saat bekerja.

4. Masih terdapat Lingkungan kerja yang kurang nyaman terlihat dari
pendingin suhu udara yang tidak berfungsi dan penempatan berkas
dokumen diruangan arsip yang kurang rapi sehingga mempersulit

karyawan.
C. Batasan Masalah

Dalam penelitian ini penulis membatasi ruang lingkup agar lebih terarah,
terfokus, dan tidak menyimpang dari sasaran pokok penelitian, serta dapat
mempermudah proses analisis itu sendiri. Oleh karena itu penulis membatasi

permasalahan yang akan dikaji, yaitu Pengaruh Workload, Organizational
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Culture dan Work Environment Terhadap Job Performance pada Karyawan PT.

Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan.

D. Rumusan Masalah

Adapun secara spesifik rumusan masalah yang akan diteliti dalam

penelitian ini sebagai berikut:

1.

2.

3.

4.

Apakah Workload berpengaruh Signifikan terhadap Job Performance
pada karyawan PT. Bank Sumut KC Syariah Medan?

Apakah Organizational Culture berpengaruh Signifikan terhadap Job
Performance pada karyawan PT. Bank Sumut KC Syariah Medan?
Apakah Work Environment berpengaruh Signifikan terhadap Job
Performace pada karyawan PT. Bank Sumut KC Syariah Medan?

Apakah Workload, Organizational Culture, dan Work Environment
berpengaruh secara simultan terhadap Job Performance pada Karyawan
PT. Bank Sumut KC Syariah Medan?

E. Tujuan Penelitian

Dengan adanya rumusan masalah diatas tentu saja ada tujuan yang ingin

dicapai dari penelitian ini, diantaranya sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui pengaruh Workload Terhadap Job Performance pada
karyawan PT. Bank Sumut KC Syariah Medan.

Untuk mengetahui pengaruh Organizational Culture terhadap Job
Performance pada karyawan PT. Bank Sumut KC Syariah Medan.

Untuk mengetahui pengaruh  Work Environment terhadap Job
Performance pada Karyawan PT. Bank Sumut KC Syariah Medan.

Untuk mengetahui pengaruh secara simultan Workload, Organizational
Culture dan Work Environment terhadap Job Performance pada karyawan
PT. Bank Sumut KC Syariah Medan.
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F. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, diantaranya

sebagai berikut:

1. Bagi peneliti, untuk menambah wawasan dan pengetahuan peneliti
mengenai Workload, Organizational Culture dan Work Environtment
terhadap Job Performance karyawan pada perusahaan.

2. Bagi akademis, hasil penelitian ini diharapkan dapat sebagai bahan
masukan dan informasi bagi pihak lain yang berguna serta dapat
memberikan sebagai gambaran bagi yang akan melakukan penelitian
sejenis selanjutnya.

3. Bagi perusahaan, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
masukan bagi pihak perusahaan sehingga dapat bermanfaat dalam
penyusunan program dan pengevaluasian beban kerja, budaya organisasi

dan lingkungan kerja karyawan untuk selanjutnya.



BAB I
KAJIAN TEORITIS
A. Job Performance
1. Pengertian Job Performance

Menurut sinambela Job performance adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang atau keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil Kkerja, target atau sasaran ataupun Kriteria yang telah ditentukan

terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.'*

Selain itu menurut Mangkunegara Job performance merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.’® Menurut Sedarmayanti kinerja adalah hasil kerja karyawan
yakni sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan
yang hasil kerjanya tersebut dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan

dapat diukur.®

Berdasarkan beberapa pengertian di atas maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang di capai seorang
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang sesuai dengan tanggung

jawab yang di berikan kepada karyawan tersebut.
2. Penilaian Job Performance

Menurut Amstrong dalam Wibowo penilaian Job Performance adalah
sistem formal untuk menilai dan mengevaluasi kinerja suatu individu atau

tim. penilaian Kinerja sangat penting bagi perusahaan, karena

4 1bid, h. 478.

15 Anwar Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. Cetakan ke-
14. (Bandung : Rosda karya, 2017), h. 4.

16 |bid. h. 137.

12
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memungkinkan mereka untuk menentukan apakah pekerjaan yang diberikan
kepada mereka berhasil dilakukan oleh karyawan. Hal ini penting karena
memungkinkan perusahaan untuk menentukan apakah pekerjaan yang

diberikan kepada mereka telah berhasil dilakukan oleh karyawan.’

Handoko menyebutkan bahwa penilaian Job Performance atau

Kinerja terdiri dari 3 kriteria yaitu:*®

1. Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan adanya
target-target dan ukurannya spesifik serta dapat diukur.

2. Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-perilaku yang
berkaitan dengan pekerjaan

3. Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang didasarkan pada
kualitas pekerjaan yang dilakukan, tingkat kreativitas, tingkat
kerjasama tim, tingkat ketekunan, tingkat integritas dan ketekunan,

serta kemampuan untuk dapat diandalkan dalam melakukan pekerjaan.
3. Tujuan Penilaian Job Performance

Tujuan Penilaian Job Performance menurut Masram dan Mu’ah

adalah sebagai berikut :*°

1. Manajer memerlukan memerlukan penilaian yang objektif terhadap
hasil kerja karyawan pada periode sebelumnya, penilaian ini akan
digunakan untuk mengembangkan kebijakan sumber daya manusia
pada periode yang akan datang.

2. Manajer memerlukan alat yang memungkinkan mereka untuk
membantu karyawan dalam berbagai tugas seperti meningkatkan
kinerja pekerjaan, memajukan karir mereka, dan memelihara hubungan

positif dengan antar manajer lain.

7 wibowo, Manajemen Kinerja, Edisi Kelima, (Jakarta : Rajagrafindo Persada, 2016). h.
4,

18 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, Edisi 2
(Yogyakarta : BPFE, 2014). h. 52.

19 Masram & Mu’ah, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Sidoarjo : Zifatama Publisher,
2015). h. 116



14

3. Mendorong pencapaian hasil, untuk memicu peningkatan hasil bisnis
melalui penyelarasan tujuan, dan berbagi informasi tentang kinerja
individu, kelompok, dan perusahaan yang disediakan oleh asosiasi

(organisasi).
4. Faktor — Faktor yang mempengaruhi Job Performance

Menurut Timpe mengemukakan faktor-faktor Job Performance dapat
dilihat dari faktor internal dan faktor eksternal, yang dijelaskan sebagai
berikut :2°

1. Yang pertama adalah faktor yang dikenal sebagai faktor internal yang
didefinisikan sebagai faktor yang berkaitan dengan sifat - sifat
individu. Sebagai contoh, ketika seseorang memiliki kebiasaan kerja
yang baik, itu karena ia memiliki keterampilan profesional yang solid
dan merupakan pekerja Keras, tetapi ketika seseorang memiliki
kebiasaan kerja yang buruk, itu karena orang tersebut memiliki
kebiasaan kerja yang rendah dan tidak memiliki kebiasaan kerja yang
baik serta tidak memiliki upaya untuk memperbaiki kebiasaan
kerjanya.

2. Yang kedua Faktor Eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi
Kinerja seeorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap,
dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas

kerja dan iklim organisasi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi Job Performance menurut Afandi
adalah sebagai berikut:?

1. Beban Kerja (Workload)
Merupakan sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan dalam jangka

waktu tertentu dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi.

20 A, Dale Timpe. Seri Manajemen Sumber Daya Manusia Cetakan Kelima,. (Jakarta : PT
Elex Media Komputindo 2013) h. 12
2 |bid, h. 71.
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2. Lingkungan Kerja (Work Environment)
Merupakan segala sesuatu yang ada disekitar lingkungan para pekerja
baik fisik maupun non fisik yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diembankan kepadanya misalnya
kebersihan, terciptanya hubunngan harmonis antara karyawan dan
pimpinan dan lain-lain.

3. Budaya Organisasi (Organizational Culture)
Sebagai sistem kepercayaan atau keyakinan, dan hubungan antar orang
dalam suatu organisasi, dan mengarahkan perilaku anggota-

anggotanya.
5. Indikator Job Performance
Menurut Mathis Indikator Job Performance yaitu :%2

1. Kualitas kerja yaitu kerapian, ketelitian, keterkaitan hasil dengan
tidak mengabaikan volume kerja.

2. Kuantitas kerja yaitu volume kerja yang dihasilkan dinyatakan dalam
bentuk istilah seperti jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan
karyawan dan jumlah aktivitas yang dihasilkan.

3. Kerjasama yaitu kemampuan menangani hubungan kerja antar
karyawan.

4. Pemanfaatan waktu yaitu yaitu menggunakan waktu kerja sesuai

dengan waktu yang telah ditentukan.
6. Job Performance dalam Perspektif Islam

Dalam islam, Manusia dianggap sebagai ciptaan yang paling
sempurna dan mereka perlu berusaha untuk mencari solusi dari masalah

mereka, termasuk bekerja keras dan menghasilkan hasil yang baik serta harus

22 Robert L. Mathis dan John H. Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia, Buku 1,
Alih Bahasa: Jimmy Sadeli dan Bayu, Prawira Hie. (Jakarta: Salemba Empat, 2016). h. 78
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mematuhi ajaran Rasulullah SAW. Dalam hal ini yang menjadi rujukan
penilaian Job performance adalah Surat At-Taubah (9) Ayat 105 :2

2

1 oo 2 A e g}op/ o LAt san IR S o
C;LQLAAO}JJMJEU%}“!‘)M}*&J) sl glacl Jag
SPEE N

Artinya : “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 kamu diberitakan-Nya kepadamu apa yang telah kamu

kerjakan”.

Dari Ayat diatas dapat dijelaskan bahwa allah SWT memerintahkan
Rasul-Nya untuk menyerukan kepada kaum muslimin untuk bekerja dan jika
hasil pekerjaan yang dilakukan dengan baik maka orang lain akan melihat
usaha yang kita kerjakan dan menilai amal yang dilakukan. Segala amal
perbuatan didunia akan dikembalikan ke akhirat. Amal yang dikerjakan

tersebut akan menjadi ganjaran atas apa yang sudaj diperbuat selama hidup.
B. Workload (Beban Kerja)
1. Pengertian Workload (Beban Kerja)

Menurut Hart dan Staveland Workload merupakan sejumlah kegiatan
yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu dengan tuntutan
pekerjaan yang harus dihadapi.?*

Menurut Permendagri No 12 Tahun 2008 tentang Pedoman Analisis

Beban Kerja, menyatakan bahwa beban kerja adalah besaran pekerjaan yang

23 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al- Quran Al-Karim dan Terjemahnya,
(Surabaya : Halim, 2013) h. 187

2 Tarwaka, Egonomi Industri: Dasar-dasar Ergonomi dan Implementasi di Tempat
Kerja, Edisi I, Cetakan 1, (Surakarta : Harapan Press, 2014), h. 120 .
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harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil

kali antara volume kerja dan norma waktu.?

Dikemukakannya beberapa definisi di atas, maka dapat di nyatakan
bahwa beban kerja merupakan sejauh mana kapasitas individu pekerja
dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya,
yang dapat diindikasikan dari jumlah pekerjaan yang harus dilakukan oleh

pegawai.
2. Dampak Workload (Beban Kerja)

Beban kerja yang terlalu berlebihan akan mengakibatkan dampak
yang tidak baik, yaitu akan menimbulkan kelelahan baik secara fisik maupun
mental. Sedangkan beban kerja yang terlalu sedikit di mana pekerjaan yang

terjadi karena pengurangan gerak akan menimbulkan kebosanan.?®

Beban kerja juga dapat menimbulkan dampak negatif bagi karyawan,

dampak negatif tersebut dapat berupa :

1. Kualitas kerja menurun
Beban kerja yang terlalu berat tidak diimbangi dengan kemampuan
tenaga kerja, akan mengakibatkan menurunnya kualitas kerja akibat
dari kelelahan fisik dan turunnya konsentrasi sehingga cara kerjanya
tidak sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan.

2. Keluhan pelanggan
Apabila pelayanan yang diterima oleh suatu nasabah atau pelanggan
tidak sesuai dengan apa yang dia ekspektasikan seperti harus
menunggu lama serta hasil pelayanan yang tidak memuaskan

keinginannya. maka akan timbul keluhan pelanggan.

%5 Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 12 Tahun 2008, tersedia di
http://jdih.surakarta.go.id, Diakses pada 9 September 2021.

% Rusda Irawati dan Dini Arimbi Carollina. Analisis Pengaruh Beban Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Operator Pada PT Giken Precision Indonesia. Dalam Jurnal Inovbiz : Jurnal
Inovasi dan Bisnis, Vol. 5, No, 1, 2017. h. 52
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3. Kenaikan tingkat absensi
Terlalu banyak suatu pekerjaan dapat menyebabkan pegawai menjadi
lelah serta menjadi sakit. Tentunya hal ini akan mengakibatkan
meningkatnya absensi karyawan dan akan berdampak buruk bagi
kelancaran kerja organisasi sehingga dapat mempengaruhi Kinerja

organisasi secara keseluruhan.

Dalam ajaran islam mengenai pekerja adalah pemberian beban kerja
yang tidak boleh melebihi kemampuan buruh. Al-Qur’an melalui kisah Nabi
Musa a.s. yang bekerja dirumah Nabi Syu’aib a.s. Nabi Syu’aib menunjukkan
bahwa pemberian kerja majikan tidak boleh mengabaikan prinsip-prinsip

kemanusiaan, keadilan, dan kesaksamaan.?’
3. Jenis Workload (Beban Kerja)

Menurut Koesomowidjojo terdapat dua jenis beban kerja yang
diantaranya ialah :2®

1. Beban Kerja Kuantitatif yaitu menunjukkan adanya jumlah pekerjaan
besar yang harus dilaksanakan seperti jam kerja yang cukup tinggi,
tekanan kerja yang cukup besar, atau berupa besarnya tanggung jawab
atas pekerjaan yang diampunya.

2. Beban kerja kualitatif yaitu berhubungan dengan mampu atau tidaknya

pekerja melaksanakan pekerjaan yang diampunya.
4. Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Workload

Menurut Tarwaka faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja

adalah sebagai berikut :2°

1. Faktor Eksternal. Faktor Eksternal adalah faktor yang berasal dari luar

tubuh pekerja, seperti:

27 Isnaini Harahap, et. al., Hadis-hadis Ekonomi, (Jakarta : Kencana, 2017). h. 77-78

28 Suci Koesomowidjojo. Panduan Praktis Menyusun Analisis Beban Kerja. (Jakarta :
Raih Asa Sukses, 2017). h. 22.

29 |bid, h. 42
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a. Tugas (Task) meliputi tugas bersifat fisik seperti, stasiun kerja,
tata ruang tempat kerja, kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan
kerja, sikap kerja, cara angkut beban yang diangkat. Sedangkan
tugas yang bersifat mental meliputi, tanggung jawab, kompleksitas
pekerjaan, emosi pekerja dan sebagainya.

b. Organisasi kerja. Meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat,
Shift kerja, sistem kerja dan sebagainya.

2. Faktor internal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam
tubuh akibat dari reaksi beban kerja yang diterima yang dapat
berdampak kepada stres dalam bekerja yang meliputi jenis kelamin,
umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan, dan sebagainya,
dan faktor psikis yang meliputi motivasi, persepsi, kepercayaan,

keinginan, kepuasan, dan sebagainya.
5. Indikator Workload (Beban Kerja)

Menurut Moekijat dalam Asriani ada 3 indikator dalam beban kerja

yaitu:°

1. Target yang harus dicapai yaitu terkait pekerjaan yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu dengan besaran target yang
harus dicapai.

2. Kondisi pekerjaan yaitu mencakup tentang bagaimana pandangan yang
dimiliki oleh individu mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya
mengambil keputusan dengan cepat pada saat mengerjakan tugas, serta
mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan pekerjaan
ekstra diluar waktu yang telah ditentukan.

3. Standar pekerjaan yaitu kesan yang dimiliki oleh individu mengenai
pekerjaannya, misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja

yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

30 Asriani Dian, “Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Kantor Dinas Tenaga Kerja Kota Makassar”, (Skripsi, Universitas
Muhammadiyah Makassar, 2018), h. 29
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6. Workload (Beban Kerja) dalam Perspektif Islam

Pemberian beban kerja dalam Al-Qur’an melalui kisah Nabi Musa
A.S. yang bekerja di rumah Nabi Syu’aib A.S, Nabi Syu“aib berkata kepada
Musa dalam QS. Al-Qashash (28) ayat 27 yang berbunyi:

~ 0 M -~ 2 -5 © P | [ é o RN
Qg‘al\wdl\\ Z:Luu\@da/.w&ﬂﬂs ™

Artinya : “Aku tidak bermaksud memberatkan engkau. Insya Allah
engkau akan mendapatiku termasuk orang yang baik.”3!

Ayat di atas menjelaskan bahwa setiap muslim tidak boleh
mengabaikan prinsip-prinsip kemanusiaan, keadilan dan keseksamaan dalam

memberikan beban pekerjaan atau pembagian tugas.
C. Organizational Culture
1. Pengertian Organizational Culture

Organizational Culture Menurut Sedarmayanti adalah sistem
penyebaran kepercayaan atau keyakinan dan nilai — nilai yang berkembang
dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-anggotanya.32

Menurut Kreiner dan Kinichi dalam Adamy budaya organisasi
merupakan suatu kekuatan yang tidak disadari tetapi mudah disebarluaskan,
kehadirannya tidak disadari oleh individu tetapi dipatuhi oleh individu-
individu dalam lingkungan organisasi sebagai nilai dan keyakinan bersama
yang mendasari identitas kepada anggota, mempromosikan komitmen
kolektif, meningkatkan stabilitas sistem sosial, seta mengendalikan perilaku
para anggota.>?

Beberapa pengertian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwasannya

budaya organisasi adalah suatu sistem nilai-nilai yang disepakati bersama

31 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya,
(Surabaya : Halim, 2013). h. 385.

%2 bid, h. 35.

33 Marbawi Adamy, Manajemen Sumberdaya Manusia. Teori, Praktik dan Penelitian
(Ljokseumawe : Unimal Press, 2016), h. 28
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yang dipelihara, dipatuhi, dan dilaksanakan, serta perilaku yang diterapkan

dalam organisasi yang menjadi panutan bagi anggota organisasi dalam

berperilaku di dalam organisasi.

2. Karakteristik Organizational Culture

Karakteristik Organizational Culture yang dirumuskan Robbins

adalah sebagai berikut :3

1.

Inovasi dan pengurangan risiko, termasuk bagaimana dan kapan
perusahaan atau organisasi mendorong karyawan untuk berinovasi
dan mengurangi risiko, adalah dua aspek terpenting dari pekerjaan.
Perhatian kepada hal yang rinci, yaitu sejauh mana para karyawan
diharapkan mau memeperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian
kepada kerincian.

Orientasi hasil, yaitu sejaun manajemen fokus pada hasil, bukan
pada teknik dan proses yang digunakan untuk mendapatkan hasil itu.
Orientasi pada orang, yaitu sejauh mana keputusan-keputusan
manajemen untuk memaksimalkan efektivitas hasil tanpa merugikan
orang-orang yang bekerja dalam organisasi.

Orientasi tim, Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan dalam
tim-tim kerja,bukannya individu-individu.

Keagresifan, yaitu sejauh mana orang-orang itu agresif dan
kompetitif, bukan bersantai.

Stabilitas, yaitu sejaun mana kegiatan organisasi menekankan
dipertahankannya status quo dalam perbandingannya dengan

pertumbuhan dan inovasi.

3. Fungsi Organizational Culture

Menurut Tika Organizational Culture memiliki beberapa fungsi

utama yaitu :*°

% 1bid, h. 215
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1. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun
kelompok lain.

2. Sebagai perekat anggota dalam suatu organisasi.

3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial. Hal ini tergambarkan
dimana lingkungan Kkerja dirasakan positif, dan konflik serta
perubahan diatur secara efektif.

4. Sebagai mekanisme kontrol dalam memandu dan membentuk sikap
serta perilaku anggota organisasi.

5. Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok
organisasi mengatasi masalah adaptasi terhadap lingkungan eksternal
dan masalah integrasi internal.

6. Organizational Culture berfungsi sebagai alat komunikasi internal
antara karyawan di semua level perusahaan, atau dapat berfungsi
dalam peran yang sama antar anggota organisasi.

4. Faktor — Faktor yang mempengaruhi Organizational Culture

Menurut Lila budaya organisasi dipengaruhi oleh beberapa faktor,
yaitu:®

1. Kebijakan perusahaan (corporate wisdom). Merupakan kumpulan
nilai - nilai yang menggambarkan bagaimana suatu perusahaan
berinteraksi dengan pelanggan, produk atau layanannya, bagaimana
perusahaan berinteraksi dengan karyawan, bagaimana perusahaan
berinteraksi dengan pemasok, dan lainnya yang berhubungan dengan
itu.

2. Gaya perusahaan (corporate style). Ditunjang oleh profil karyawan,
pengembangan SDM, dan masyarakat perusahaan atau bagaimana

penampilan perusahaan tersebut di lingkungan perusahaan lainnya.

% Pabundu Tika, Budaya Organisasi dan peningkatan kinerja perusahaan, Cetakan
kelima, (Jakarta : Bumi Aksara, 2014). h. 14.
% Lila Bismala, et.al., Perilaku Organisasi. (Medan: UMSU Press, 2015), h. 163.
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3. Jati diri perusahaan (corporate identity). Ditunjang oleh Identitas
perusahaan, Citra perusahaan, platform atau semboyan perusahaan,

prakiraan perusahaan, atau suatu yang ditonjolkan oleh perusahaan.

5. Indikator Organizational Culture

Menurut Luthans dalam Pangewa Indikator Organizational Cultutre
adalah ¥’

1. Aturan—aturan Perilaku
Aturan—aturan perilaku yaitu susunan atau ritual yang biasa
digunakan dan bersifat mengikat oleh anggota organisasi.

2. Norma
Norma adalah standar perilaku yang meliputi petunjuk bagaimana
melakukan sesuatu.

3. Nilai — nilai dominan
Nilai-nilai dominan adalah nilai utama yang diharapkan dari
organisasi untuk dikerjakan para anggota, misalnya rendahnya tingkat
absensi, tingkat produktivitas, efesiensi dan tingginya disiplin kerja.

4. Iklim organisasi
Iklim organisasi adalah persepsi seseorang terkait aspek pekerjaan dan
nilai-nilai organisasinya yang mempengaruhi sikap dan perilaku
mengenai apa yang ada atau terjadi dalam lingkungan internal

organisasi secara rutin yang kemudian menentukan kinerja organisasi.
6. Organizational Culture dalam Perspektif Islam

Organizational Culture atau budaya organisasi didalam HR. Muslim
No.1017, yang diriwatkan oleh sahabat jarir bin abdillah al-Bajali
Radhiallahu’anhu, ia berkata bahwa Rasullullah Bersabda :

37 Maharuddin Pangewa, Pengaruh Budaya Organisasi Dalam Peningkatan Kinerja,
(Makassar : Badan Penerbit UNM, 2013), h. 35-36.
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Artinya: Barang siapa yang mentradisikan dalam Islam, tradisi yang
baik, kemudian dikerjakannya pada waktu berikutnya, maka baginya
pahala sebagaimana orang yang melakukannya, dan tidak dikurangi
pahala-pahalanya sedikitpun. Dan barangsiapa yang mentradisikan dalam
Islam, tradisi yang buruk, maka kemudian dikerjakannya pada waktu
berikutnya, baginya adalah dosa sebagaiman berat dosa orang yang
mengerjakannya, dan tidak dikuranginya beban tersebut sedikitpun.®

Hadits tersebut adalah sedikit gambaran mengenai teladan, seleksi,
dan sosialisasi. Dimana terdapat nilai-nilai keislaman yang harus diikuti dan
nilai-nilai mana yang tidak boleh diikuti dalam hadist diatas seperti tradisi
yang buruk, hal tersebut memiliki impact dalam membentuk budaya

sifatnya mengikat.
D. Work Environment (Lingkungan Keja)
1. Pengertian Work Environment (Lingkungan Kerja)

Pengertian Work Environment menurut Amstrong dalam Bagus ialah
the work environment consist of the system of work, the design of jobs,
working conditions, and the ways in which people are treated at work by
their managers and co-workers. Maksudnya ialah Lingkungan kerja terdiri

dari sistem kerja, desain pekerjaan, kondisi kerja, dan cara-cara di mana

38 Muslim bin Hujjaj Abu al-Husain al-Qusyairy an-Naysabury. Shohih Muslim, Juz 8,
terj. Adib Bisri Mustofa. (Beirut: Daru lhyai Turats al-Arabi ), h. 61
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orang diperlakukan di tempat kerja dengan manajer dan rekan kerja

mereka.®®

Menurut Menurut Nitisemito Work Environment (lingkungan kerja)
adalah segala sesuatu yang ada disekitar lingkungan para pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan

kepadanya misalnya kebersihan, musik dan lain-lain.*

Dari pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan
kerja merupakan tempat dimana para karyawan melakukan aktifitas.
Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman dan nyaman

yang memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja secara optimal.
2. Jenis — jenis Work Environment (Lingkungan Kerja)

Menurut Sedarmayanti, secara garis besar lingkungan kerja terbagi

menjadi dua, yaitu :*

1. Lingkungan kerja fisik adalah semua yang terdapat disekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung
maupun tidak langsung.

Lingkungan fisik dapat di bagi dalam dua kategori, yaitu :

a) Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan
karyawan (seperti: pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya).

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga
disebut lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kondisi
manusia, misalnya: temperatur atau suhu udara, kelembapan,
sirkulasi udara, pencahayaanya, kebisingan, getaran mekanis,

bau tidak sedap, warna dan lain lain.

3% Bagus Kisworo, Hubungan antara motivasi, disiplin dan lingkungan kerja dengan
kinerja pendidik dan Tenaga Kependidikan Sanggar Kegiatan Belajar Eks Karisdenan Semarang
Jawa Tengah. (Tesis, Universitas Negeri Yogyakarta, 2012), h. 75.

40 Alex S Nitisemito, Manajemen Personalia Edisi Ketiga, Cetakan kesembilan (Jakarta
: Ghalia Indonesia,2013). h. 211

4 |bid, h. 45.
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2. Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi
berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun sesame

dengan rekan kerja ataupun hubngan dengan bawahan.

3. Faktor — Faktor Work Environment (Lingkungan Kerja)

Menurut Sedarmayanti adapun faktor-faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja :%?

1. Penerangan/Cahaya
Cahaya atau penerangan sangat bermanfaat kerena cahaya atau
penerangan bagi karyawan guna untuk keselamatan dan kelancaran
bekerja. Oleh karena itu perlu adanya perhatian bagi cahaya atau
penerangan agar pencahayaannya sesuai dengan yang di butuhkan,
pencahayaan yang terang tapi tidak menyilaukan. Apabila suatu
pencahayaan kurang jelas, maka pekerjaan akan lambat, banyak
terjadi kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurangnya ke
efesienan dalam melakukan pekerjaan.

2. Suhu Udara
Didalam ruangan kerja karyawan dibutuhkan udara yang cukup,
Suhu udara yang terlalu panas akan menurunkan semangat Kkerja
karyawan didalam melaksanakan pekerjaan, rasa sejuk dan segar
dalam bekerja akan membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat
kelelahan seteleh bekerja.

3. Suara Bising
Kebisingan merupakan suara yang tidak diharapkan, untuk
menghasilkan  suatu pekerjaan yang baik setiap karyawan
membutuhkan konsentrasi dalam bekerja, maka kebisingan yang
dapat mengganggu sebaiknya harus dihindari, agar karyawan dapat

bekerja secara efisien.

42 Sedarmayanti, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Untuk
Meningkatkan Kompetensi, Kinerja, dan Produktivitas Kerja, (Bandung : Refika Aditama, 2017),
h. 21
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4. Dekorasi/Tata Ruang
Dekorasi juga merupakan suatu hubungan dengan tata warna yang baik,
dekorasi tidak hanya berkitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi
berkaitan juga denga tata letak, tata warna, perlengkapan dan lainnya
untuk bekerja.

5. Hubungan karyawan
Hubungan karyawan dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan yang
harmonis serta ada dukungan oleh sarana dan prasana yang memadai
yang ada ditempat kerja akan membawa dampak yang positif bagi

karyawan, sehingga tercipta kepuasan kerja karyawan.

4. Indikator Work Environment (Lingkungan Kerja)

Menurut Nitisemito yang menjadi indikator-indikator lingkungan
adalah sebagai berikut:*®

1. Suasana Kerja
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang
sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan
pekerjaan itu sendiri, yang meliputi tempat kerja, fasiltas dan alat
bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, dan ketenangan.

2. Hubungan dengan rekan kerja
Hubungan kerja yang baik yang terjalin antara rekan kerja akan dapat
mempengaruhi  karyawan untuk tetap tinggal didalam suatu
organisasi, karena dengan adanya hubungan yang harmonis maka
akan terciptanya hubungan kekeluargaan diantara para karyawan.

3. Tersedianya fasilitas kerja
Tersedianya fasilitas kerja seperti peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja yang lengkap merupakan salah satu

penunjang proses dalam bekerja.

3 1bid, h. 215.
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5. Work Environment dalam Perspektif Islam

Keberhasilan Rasulullah SAW. Dalam membangun suasana
lingkungan kerja yang kondusif disebabkan oleh sikap beliau yang sangat
penyayang kepada orang lain sebagaimana dinyatakan dalam Al-Qu’an
surat Ali Imran Ayat 159 :44

e 1 38ty ) JaME Uad R 5157 200 Ll (3 ek Lagd

JR5 Cunse 138 SaN) L ah oy lng aal 5aiil 5 agie Caela™allia
SR Cadd Gt e

Artinya : “Maka berkat rahmat Allah engkau (Muhammad) berlaku

lemah lembut terhadap mereka. Sekiranya engkau bersikap keras dan berhati
kasar, tentulah mereka menjauhkan diri dari sekitarmu. Karena itu
maafkanlah mereka dan mohonkanlah ampunan untuk mereka, dan
bermusyawarahlah dengan mereka dalam urusan itu. Kemudian, apabila

engkau telah membulatkan tekad, maka bertawakallah kepada Allah.

Sungguh, Allah mencintai orang yang bertawakal.”

E. Penelitian Terdahulu

Kajian pustaka tentang penelitian terdahulu bertujuan untuk mengetahui

hubungan penelitian yang pernah dilakukan dengan yang akan dilakukan.

Dibawah ini beberapa kesimpulan hasil penelitian terdahulu:

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No | Peneliti Judul Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian
(Tahun) Penelitian
1. Guruh | Effect of Variabel : Variabel : Hasil penelitian

4 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al-Quran Al-Karim dan Terjemahannya,

(Surabaya : Halim, 2013). h. 71.
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Dwi Motivation Work Motivation menunjukkan

Pratama | and Work Environmentss | Objek Motivation

(2020), | Environment | ebagai variabel | Penelitian: Berpengaruh

(Jurnal) | on Job bebas dan Job | Jakarta Positif dan
Performance Performance Metropolitan | | signifikan terhadap
in Work Unit | sebagai National Road | Job Performance.
Implementatio | variable Work Environment
n on the terikat. berpengaruh positif
Jakarta Teknik dan signifikan
Metropolitan | | penentuan terhadap Job
National Road | sampel : Performance.

Sampling
Jenuh

Gunarso | Pengaruh Variabel: Variabel: Hasil penelitian

Wiwoho | Organizational | Organizational | Servant menunjukkan

(2016), | Culture, Culture Dan Leadership bahwa adanya

(Jurnal) | Servant Work sebagai pengaruh
Leadership, Environment variabel bebas | organizational
Dan Work sebagai dan memiliki | culture terhadap
Environment variabel bebas | dua variabel job performance
Terhadap dan Job terikat yaitu Besarnya pengaruh
Motivasi Dan | Performance Motivasi dan organizational
Job sebagai Job culture terhadap
Performance variabel Performance job performance
Pada terikat. Objek sebesar 26,8%.
Karyawan Teknik penelitian: Sedangkan Tidak
Badan Pusat Penetuan Badan  Pusat | Terdapat adanya
Statistik Sampel : Statistik pengaruh work
Kabupaten Sampling Kabupaten environment
Kebumen jenuh Kebumen terhadap job

performance.
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Andreas
Dimas
Panji
Kusumo
(2018)

(Jurnal)

Analisis
Pengaruh
Work
Environment,
Pay
Satisfaction,
Job Stress
Terhadap Job
Performance
(Studi pada
Pramugari dan
Pramugara
LOW COST
CARRIER di

Indonesia)

Variabel :
Work
Environment
sebagai
Variabel bebas
dan Job
Performance
sebagai
Variabel
Terikat

Variabel :
Terdapat
Variabel Pay
Satisfaction,
dan Job Stress
pada Variabel
bebas.

Objek
Penelitian:
Pramugari dan
Pramugara
LOW COST
CARRIER di
Indonesia
Teknik
Penentuan
Sampel :
menggunakan
metode
sampling non-
probability
sampling.
Penelitian ini
menggunakan
Teknik analisis
Structural
Equation
Modeling
(SEM) dengan
metode

analisis

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa Work
Environment dan
pay satisfaction
memiliki pengaruh
yang positif
terhadap Job
performance.
Sedangkan Job
Stress memiliki
pengaruh negatif
terhadap Job

performance.




31

deskriptif
kuantitatif dan
kuesioner

sebagai data

utama
Luh The Effect Of | Variabel: Variabel: Hasil penelitian
Kadek | Job Stress And | Workload Job Stress menunjukkan
Budi Workload On | sebagai sebagai bahwa variabel
Martini | Job variabel bebas | variabel bebas | Job Stress dan
dan Ni | Performance dan Job Objek Workload secara
Wayan | for Employes | Performance Penelitian: bersama-sama
Sitiari | At Hotel sebagai Karyawan berpengaruh
(2020) | Mahogany variabel terikat | Hotel positif dan
(Jurnal) | Mumbul Bali | Teknik Mahogany Signifikan
Penentuan Mumbul Bali | terhadap Job
Sampel : Performance.
Teknik
Sampling
Jenuh
Teknik
Analisis :
Regresi Linear
berganda
Syifa | Analisa Variabel : Variabel : Hasil penelitian
Khairunn | Pengaruh Work Leadership menunjukkan
isa Work Environment Style sebagai bahwa lingkungan
(2020) | Environment, | dan Variabel bebas | kerja dan gaya
(Skripsi) | Leadership Organizational | dan Job kepemimpinan
Style, Culture Satisfaction memiliki pengaruh

Organizational

sebagai

sebagai

positif dan
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Culture
Terhadap Job
Satisfaction
Serta
Implikasinya
Terhadap Job
Performance
Pada
Karyawan PT
XYZ Head
Office.

variabel bebas
dan Job
Performance
sebagai
variabel
terikat.

variable
terikat.
Teknik
Analisis :
Metode yang
digunakan
dalam
penelitian ini
adalah statistik
deskriptif dan
SEM-PLS
dengan IBM
SPSS Statistics
25 untuk pre-
test sebanyak
30 responden,
dan program
SmartPLS 3.0
untuk
pengujian
main test
sebanyak 100

responden.

signifikan terhadap
kepuasan kerja,
sedangkan budaya
organisasi positif
tapi tidak
berpengaruh
signifikan terhadap
kepuasan kerja,
dan kepuasan kerja
memiliki pengaruh
positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan
kantor pusat PT
XYZ.

F. Kerangka Teoritis

Berikut ini dapat digambarkan kerangka teoritis yang dijadikan dasar

pemikiran dalam penelitian ini. Kerangka tersebut merupakan dasar pemikiran

dalam melakukan analisis pada penelitian ini.
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Workload
(X1) .
Job Performance

H» Y
Organizational Culture (¥)
X A

(X2) He

Work Environment
(Xs3)
Ha
Gambar 2.1

Kerangka Teoritis

Keterangan:
H: = Pengaruh Variabel X; Terhadap Variabel Y
H2 = Pengaruh Variabel Xz Terhadap Variabel Y
Hs = Pengaruh Variabel X3 Terhadap Variabel Y
Hs = Pengaruh Variabel X1, X2 dan X3 Terhadap Variabel Y

G. Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban sementara rumusan masalah penelitian, dimana
rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan
dari landasan teori dan tinjauan pustaka, dapat disusun beberapa hipotesis

penelitian sebagai berikut:

1. Hox :Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara Workload terhadap
Job Performance pada Karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang

Syariah Medan.



Hal

2. Ho2

Ha2

3. Hos

Ha3

4. Hos

Ha4
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. Terdapat pengaruh yang signifikan antara Workload terhadap Job

Performance pada Karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang

Syariah Medan.

: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara Organizational

Culture terhadap Job Performance pada Karyawan PT. Bank Sumut
Kantor Cabang Syariah Medan.

. Terdapat pengaruh yang signifikan antara Organizational Culture

terhadap Job Performance pada Karyawan PT. Bank Sumut Kantor

Cabang Syariah Medan.

: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara Work Environment

terhadap Job Performance pada karyawan PT. Bank Sumut Kantor

Cabang Syariah Medan.

: Terdapat pengaruh yang signifikan antara Work Environment terhadap

Job Performance pada karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang
Syariah Medan.

Tidak terdapat pengaruh secara simultan antara Workload,
Organizational Culture dan Work Environment terhadap Job
Performance pada karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah
Medan.

. Terdapat pengaruh secara simultan antara Workload, Organizational

Culture dan Work Environment terhadap Job Performance pada
karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan.



BAB |11
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode penelitian secara kuantitatif. Metode
kuantitatif adalah teknik yang menyajikan informasi atau data yang didominasi
dalam struktur angka dan penyelidikan data atau analisis data yang digunakan
adalah bersifat statistik untuk menguji hipotesis.*® Penelitian ini merupakan jenis
penelitian lapangan (field research). Penelitian lapangan adalah penelitian yang

dilakukan secara langsung di lapangan atau pada responden.*®

Pendekatan yang digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah penelitian yang
berencana untuk mengetahui hubungan setidaknya antara dua variabel atau
lebinh.4

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah
Medan yang beralamat di Jalan Brigjend Katamso, Comp. Centrium No.4,
A U R, Medan Maimun, Sumatera Utara.

2. Waktu Penelitian

Dalam penelitian ini waktu yang digunakan mulai dari penyusunan
proposal berlangsung pada tanggal 23 juli 2021 sampai dengan sekarang.

4 Nur Ahmadi Bi Rahmani, Metode Penelitian Ekonomi (Medan : Febi Press, 2016), h. 2.

46 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian, Suatu Pendekatan Praktik, (Jakarta : Rineka
Cipta, 2016) h. 121

47 Sugiyono, Statistika Nonparametris Untuk Penelitian, (Bandung : Alfabeta, 2017), h.
55
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C. Jenis dan Sumber Data

Terdapat dua jenis sumber data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu
data primer dan data sekunder.

1. Data Primer

Data primer adalah sumber data yang diperoleh oleh peneliti secara
langsung dari responden untuk menjawab masalah penelitian melalui

observasi dan menyebar anget kuisioner kepada responden penelitian.
2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung
yang diberikan oleh pihak lain atau berupa suatu dokumen. Data sekunder

yang digunakan dalam penelitian ini meliputi:

1) Sejarah singkat PT. Bank Sumut Syariah, Struktur organisasi, serta
uraian tugas dari struktur organisasi tersebut.

2) Data dan informasi lain yang dianggap perlu misalnya buku-buku
ilmiah, jurnal, dan literatur lainnya yang berkaitan dengan masalah

yang diteliti serta media internet.
D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek/subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.®. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang

Syariah Medan yang berjumlah 33 orang karyawan.

8 1bid. h. 117.
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2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki dari
populasi tersebut.*®. Menurut Arikunto, jika subjeknya kurang dari 100
orang maka sebaiknya diambil semuanya.’°Pada penelitian ini teknik
sampling yang digunakan adalah sampling jenuh. Menurut Sugiono sampel
jenuh adalah teknik penentuan sampel dengan cara mengambil seluruh
anggota populasi sebagai responden atau sampel.>! Dengan demikian sampel

dalam penelitian ini berjumlah 33 orang.
E. Definisi Operasional

Definisi operasional variabel digunakan untuk menjelaskan cara-cara
tertentu yang dilakukan oleh peneliti untuk mengukur variabel-variabel yang
digunakan dalam penelitian ini.>> Definisi operasional pada masing-masing

variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Skala
Workload Sejumlah 1. Target yang | Likert
kegiatan atau Tugas-tugas yang harus dicapai

diberikan pada karyawan PT. |2. Kondisi
Bank Sumut Kantor Cabang Pekerjaan
Syariah Medan yang harus 3. Standar
diselesaikan dalam jangka Pekerjaan

waktu tertentu.

Organizational | Nilai-nilai yang menjadi 1. Aturan- Likert
Culture kebiasaan dan bermula dari aturan
adat-istiadat, agama, perilaku
* Ipid, h. 122.
0 |bid, h.174..
51 1bid, h. 124.

>2 1bid, h. 38
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norma,dan kaidah yang Norma
menjadi keyakinan pada Nilai-nilai
karyawan dominan
PT.Bank Sumut Kantor Iklim
Cabang Syariah Medan. Organisasi
Work Segala sesuatu yang ada pada . Suasana Likert

Environment | lingkungan para karyawan Kerja
PT.Bank Sumut Kantor Hubungan
Cabang Syariah Medan dengan rekan
yang dapat kerja
mempengaruhi dirinya dalam . Tersedianya
menjalankan tugas tugas yang Fasilitas
diembankan. kerja

Job Hasil kinerja secara kualitas Kualitas Likert

Performance | dan kuantitas yang dicapai Kerja
oleh Kuantitas
karyawan PT. Bank Sumut Kerja
Kantor Cabang Syariah Medan Kerjasama
dalam melaksanakan tugasnya Pemanfaatan
sesuai dengan tanggung jawab Waktu
yang diberikan padanya

F. Teknik Pengumpulan Data
Peneliti menggunakan teknik pengumpulan data dengan penyebaran

kuesioner (angket). Teknik ini dilakukan dengan cara memberikan seperangkat

pernyataan kepada orang yang dijadikan responden.

Peneliti menggunakan angket tertutup yaitu angket yang disajikan dalam

bentuk sedemikian rupa sehingga responden diminta untuk memilih satu jawaban
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yang sesuai Kkarakteristik dirinya dengan cara memberikan tanda checklist.>
Dalam penelitian ini peneliti menyebarkan sendiri kuesioner kepada para
karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan.

Kuesioner ini berupa pertanyaan multiple choice (pilihan ganda) yang
terdiri dari lima alternatif jawaban sehingga responden dapat memilih jawaban
yang sesuai dan peneliti dapat dengan mudah memberikan kode-kode atas
jawaban yang didapatkan. Adapun skala pengukuran yang digunakan adalah
skala likert. Skala ini digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang tentang suatu objek atau fenomena. Untuk bobot nilai atas kategori

jawaban jawaban yang akan diberikan adalah sebagai berikut:

Tabel 3.2
Skala Likert
No Jenis jawaban Bobot
1 SS = Sangat Setuju 5
2 S = Setuju 4
3 KS = Kurang Setuju 3
4 TS =Tidak Setuju 2
5 STS = Sangat Tidak Setuju 1

G. Teknik Analisis Data

Analisis data menurut Sugiyono merupakan kegiatan mengelompokkan
data berdasarkan variabel dari seluruh responden, mentabulasi data berdasarkan
variabel dari responden, menyajikan data dari setiap variabel yang diteliti,
melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis.>* Data penelitian yang
diperoleh akan dianalisis dengan menggunakan metode regresi linear berganda
dan data akan diolah dengan bantuan SPSS versi 26. Kemudian beberapa tahapan

analisis yang akan dilakukan sebagai berikut :

% Riduwan dan Sunarto, Pengantar Statistika Untuk Penelitian Pendidikan, Sosial,
Komunikasi, Ekonomi, (Bandung : Alfabeta, 2017), h. 99-100.
% Ibid, h. 206.
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1. Uji Kualitas data

a. Uji Validitas
Dalam penelitian ini, uji validitas digunakan untuk mengukur sah
atau tidaknya suatu angket (kuesioner). Angket kuesioner dikatakan valid
apabila pertanyaan pada angket mampu mengungkapkan sesuatu yang
dapat diukur oleh angket kuisioner tersebut. Kriteria pada pengujian
validitas sebagai berikut :
1) Jika rniwng positif dan rmiung > raer maka pertanyaan tersebut
dikatakan valid
2) Jika riung negatif dan rmiwng < rwbe mMaka pertanyaan tersebut
dikatakan tidak valid.
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Kriteria pada pengujian
Reliabilitas sebagai berikut :
1) Jika nilai Cronbach’ Alpha > 0.60 maka pertanyaan reliabel.
2) Jika nilai Cronbach’ Alpha < 0.60 maka pertanyaan tidak reliabel.

2. Uji Asumsi Klasik

Priyatno menjelaskan, uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui
ada tidaknya normalitas residual, multikolinieritas, autokorelasi, dan
heteroskedasitas pada model regresi. Uji asumsi klasik harus terpenuhi agar
diperoleh model regresi dengan estimasi yang tidak bias dan pengujian dapat

dipercaya.>®

55 Duwi Priyatno, Panduan Praktis Olah Data Menggunakan SPSS, (Jakarta : Andi
Publisher, 2017), h. 89.
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a. Uji Normalitas
Uji normalitas pada penelitian ini digunakan untuk menguji normal
atau tidaknya distribusi resgresi pada suatu data. Data untuk penelitian yang
baik adalah data yang terdistribusi normal. Untuk mendeteksi apakah nilai
residual terdistribusi secara normal atau tidak dapat dilihat dari hasil
dengan pengujian berikut :%
1. Grafik Histogram
Histogram merupakan salah satu jenis grafik batang yang
digunakan untuk mengetahui penyebaran atau distribusi dari sekelompok
data hasil produksi. Histrogram memiliki kriteria pengambilan
keputusan sebagai berikut :
1) Bentuk grafik jika tidak melenceng ke kiri dan ke kanan, maka
menunjukkan bahwa variabel berdistribusi normal.
2) Sebaliknya jika bentuk grafik melenceng ke Kiri atau ke kanan
menunjukkan bahwa variabel tidak berdistribusi normal.
2. Grafik Normality Probability Plot
Normality Probability Plot adalah membandingkan distribusi
kumulatif data yang sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari
distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus
diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis
diagonal. Apabila distribusi data residual normal, maka garis
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya.
Dasar pengambilan keputusan dari analisis normal probabilty plot
memiliki kriteria sebagai berikut :
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal menunjukkan pola distribusi normal, maka regresi

memenuhi asumsi normalitas.

% Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 25,
(Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2018), h. 14
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2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak
mengikuti arah garis diagonal tidak menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regressi tidak memenuhi asumsi normalitas.

3. Uji Kolmogorov Smirnov
Untuk mendeteksi normalitas data dapat dilakukan pula memalui
statistik yang salah satunya dapat dilihat melalui Kolmogrov Smirnov
test dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut :
1) Jika Signifikansi > 0,05 maka data terdistribusi normal.
2) Jika signifikansi < 0,05 maka data tidak terdistrubusi normal.
b) Uji Multikolinearitas
Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya kolerasi antara variabel bebas (independen). Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Untuk mendeteksi atau tidaknya multikolinearitas dalam
model regresi, dapat dilihat dari nilai tolerance value dan Variance

Inflation Factor (VIF).>” Kriteria pengujian Multikolineritas sebagai berikut

1) Jika nilai VIF > 10 atau nilai tolerance < 0,10 maka terjadi
multikolinearitas antar variabel bebas dalam model regresi.
2) Jika nilai VIF < 10 atau nilai tolarance > 0,10 maka tidak terjadi
multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.
c) Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan berbeda disebut heteroskedastisitas.”® Model regresi yang baik

adalah model yang tidak terkena gejala heteroskedastisitas.

Untuk mengamati tidak terjadinya heteroskedastisitas dapat dilihat

menggunakan grafik scatter plot. Jika tidak ada pola yang jelas, seperti titik-

57 Ibid, h. 105.
%8 1bid, h. 139.
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titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heteroskedastisitas. Adapun Pengujian lain yang bisa mendeteksi
heretoskedastisitas adalah uji Glejser dengan meregresi masing-masing
variabel independen dengan absolute residual sebagai variabel dependen.

Kriteria dalam uji Glejser adalah sebagai berikut:

1) Jika nilai signifikansi < 5%, maka terdapat heteroskedastisitas.
2) Jika nilai signifikansi > 5% maka tidak terdapat heteroskedastisitas.

3. Uji Hipotesis

a) Uji Koefisiensi Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui
presentase sumbangan pengaruh serentak variabel-variabel bebas terhadap
variabel terikat. Koefisien determinasi dapat dilihat dari nilai adjusted R?
dimana untuk menginterpretasikan besarnya nilai koefisien determinasi
harus diubah kedalam bentuk persentase. Sisa dari total (100%) yang
artinya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian. Nilai koefisisen determinasi adalah 0 < R? < 1. Apabila nilai
koefisien determinasi (R?) semakin mendekati angka 1, naka model regresi
dianggap semakin baik karena variabel independen yang dipakai dalam
penelitian ini mampu menjelaskan variabel dependennya. Sebaliknya jika
R? semakin kecil (mendekati nol) maka dapat dikatakan bahwa pengaruh
variabel bebas adalah kecil terhadap variabel terikat.*

b) Uji Parsial (t)

Uji parsial atau uji t digunakan untuk mengetahui signifikansi
pengaruh secara parsial dari variabel independen terhadap variabel
dependen.®® Variabel independen dikatakan memberikan pengaruh secara
parsial pada variabel dependen jika memilik nilai signifikansi < 0,05.

Kriteria pengambilan keputusan hipotesis :

% 1bid, h. 108
% 1bid, h. 57
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1) thiung < travel, maka HO = diterima dan Ha = ditolak, sehingga tidak
ada pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap
variabel dependen.
2) thing > twbet, maka HO = ditolak dan Ha = diterima, sehingga ada
pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap variabel
dependen.
¢) Uji Simultan (f)

Uji simultan bertujuan untuk mengetahui tingkat signifikansi
variabel independen dalam mempengaruhi variabel dependen secara
bersamaan. Hasil dari uji f dapat dilihat dari tabel anova yang didapatkan

dari persamaan regresi. Kriteria pengambilan keputusan hipotesis :

1) Ha = diterima jika fhitung > ftabel dimana pada anova = 5% dan nilai
Pvalue < level of significant sebesar 0,05.
2) HO = ditolak jika fhitung < ftabel, dimana pada anova = 5% dan nilai

Pvalue > level of significant sebesar 0,05.

4. Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi berganda adalah pengembangan dari regresi linier
sederhana, yang dapat digunakan untuk memprediksi permintaan dimasa
yang akan datang berdasarkan data masa lalu atau untuk mengetahui
pengaruh satu atau lebih variabel bebas (variabel independen) terhadap satu
variabel terikat (variabel dependen).®® Metode analisis regresi berganda
digunakan untuk mengetahui berapa besar pengaruh variabel independen
(Workload, Organizational Culture dan Work Environment) terhadap variabel

dependen (Job Performance). Dengan rumus sebagai berikut:

61 Sofyan Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif Dilengkapi dengan Perbandingan
Perhitungan Manual & SPSS, (Jakarta : Kencana, 2017), h. 301.



Y =a+ biX1 + baXo+ bsXz+e

Keterangan:

Y : Job Performance

X1 : Workload

X2 : Organizational Culture

X3 : Work Environment

a : Konstanta, perpotongan garis pada sumbu X

: Koefisien Regresi variabel

: error/residual

45



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Singkat PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan

Gagasan dan wacana untuk mendirikan Unit Usaha Syariah
sebenarnya telah berkembang cukup lama dikalangan stalkholder PT. Bank
Sumut, khususnya direksi dan komisarisnya, yaitu sejak dikeluarkannya UU
No. 10 Tahun 1998 yang memberikan kesempatan Bank Konvensional untuk
mendirikan Unit Usaha Syariah. pendirian Unit Usaha Syariah juga
didasarkan pada khultur masyarakat Sumatera Utara yang religious,
khususnya umat Islam yang semakin sadar akan pentingnya menjalankan

ajarannya dalam semua aspek kehidupan, termasuk dalam bidang ekonomi.

Komitmen untuk mendirikan Unit Usaha Syariah semakin menguat
seiring dikeluarkannya fatwa Majelis Ulama Indonesia (MUI) yang
menyatakan bunga haram. Dari hasil survey yang dilakukan 8 (delapan) kota
di Sumatera Utara, menunjukkan bahwa minat masyarakat terhadap
pelayanan Bank Syariah cukup tinggi yaitu mencapai 70% untuk tingkat
ketertarikan dan diatas 50% untuk keinginan mendapatkan pelayanan

Perbankan Syariah.

Atas dasar ini dan komitmen PT. Bank Sumut terhadap pengembanan
layanan Perbankan Syariah, maka pada tanggal 04 November 2004 PT. Bank
Sumut membuka Unit Usaha Syariah dengan 2 (dua) Kantor Cabang Syariah
yaitu Kantor Cabang Syariah Medan dan Kantor Cabang Syariah Padang
Sidempuan. Melalui pengembangan layanan Perbankan Syariah diharapkan
PT. Bank Sumut lanjut mengembangkan usaha ini juga ditargetkan
meningkatkan profitabilitas PT. Bank Sumut sekaligus memperkuat tingkat

kesehatannya.

46
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2. Visi dan Misi
a. Visi

Menjadi bank andalan untuk membantu dan mendorong
pertumbuhan perekonomian dan pembangunan daerah di segala bidang
serta sebagai salah satu sumber pendapatan daerah dalam rangka

peningkatan taraf hidup rakyat.
b. Misi

Mengelola dana pemerintah dan masyarakat secara professional yang

didasarkan pada prinsip-prinsip compliance.

c. Logo PT Bank Sumut Syariah
/?‘/A‘V
(

Bank SUMUTSyanall

Memberikan Pelayanan Terbaik

Gambar 4.1
Logo PT. Bank Sumut Syariah

3. Struktur Organisasi PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan

Struktur organisasi dapat memberikan gambaran secara skematis
tentang hubungan kerjasama antara orang-orang yang tedapat dalam
organisasi dengan jelas. Adapun struktur organisasi pada PT. Bank Sumut
KCSy Medan adalah sebagai berikut :



Pimpinan Cabang

Rahmad Hidayat

Divisi
Pengawasan

Unit Usaha
Syariah 48

Wakil Pimpinan Cabang

Zulfikar

Kontrol Intern Muda

Zul Azmi
Razniarti

Layanan Prioritas

Rifi Hamdani Lubis
Sri Wulandari

Pinsi Pemasaran Pls. Pinsi. Peny. Pembiaayaan Pinsi Legal & Admin Pembiayaan Pinsi Operasional Pinsi. Pelayanan Nasabah
. . ) Yuna Teruna . .
Firmansyah Muhammad Rozi Pahlawan Heru Kurniawan Yusrinaldi
| | |
Pelaksana Madya Pelaksana Madya Pelaksana Madya Pelaksana Pelaksana Madya
Pemasaran/Analis Penye. Pembiayaan Legal & Admin Madya Pelayanan Nasabah
o Operasional .
Rizki Anzah (AO) Muhammad lhcan Reni Asifa Pohan Aulia Nurul Huda
(Head Teller)
Muhammad Harsono | | Sri melur Rizki
ri melur Rizki
(A0) Satpam Driver TKAD (Teller)
Dwi Novi Natalia . . Syamsinar ) o _
(FSO) M Syahroni Erwin Floresta Adriani Alina Fujiati Hasibuan
M Verdian Nuh Susanto : (CS)
. dwi Rudi Hartono Ryan Fadillah
Fachri (FSO) Nurdwiono u Faradita Syahfitri
Amal Sugana y
Siska Hadi

Gambar 4.2

Struktur Organisasi PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Meda
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B. Deskripsi Data Penelitian
1. Analisis Deskriptif Responden

Data utama dalam penelitian ini adalah informasi dari responden dan
pernyataan-pernyataan untuk mendapatkan informasi yang dibutuhkan dalam
menganalisis masalah penelitian yang dirumuskan. Instrumen yang digunakan
dalam penelitian ini adalah daftar pertanyaan (kuesioner). Jumlah pertanyaan
seluruhnya adalah 22 butir pertanyaan yakni 6 butir pertanyaan untuk variabel
Workload (X1) 5 butir pertanyaan untuk Variabel Organizational Culture
(X2), 5 butir pertanyaan untuk variabel Work Environment (X3) dan 6 butir
pertanyaan untuk variabel Job Performance (Y). Analisis deskriptif pada
penelitian ini diperolen dari penyebaran Kkuesioner kepada 33 orang
responden karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan.
Kuesioner berisikan deskripsi responden dan jawaban atas pertanyaan yang
diberikan. Karateristik responden dalam penelitian ini adalah berdasarkan
jenis kelamin, usia, pendidikan, dan lama bekerja.

a. Analisis deskriptif responden berdasarkan jenis kelamin
Tabel 4.1

Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki — Laki 23 69.7%
Perempuan 10 30.3%

Jumlah 33 100%

Sumber : Hasil Penelitian 2021 (Data diolah)
Pada tabel 4.1 terlihat bahwa karateristik responden berdasarkan
jenis kelamin adalah 23 orang responden (69.7%) berjenis kelamin laki-

laki dan 10 orang responden (30.3%) berjenis kelamin perempuan.
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b. Analisis deskriptif responden berdasarkan Usia
Tabel 4.2

Karateristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Responden Jumlah Responden Persentase (%)
<30 9 27.3%
31-40 19 57.6%
41-50 5 15.2%
Jumlah 33 100%

Sumber : Hasil Penelitian 2021 (Data diolah)

Pada Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa Karateristik responden
berdasarkaan usianya adalah 9 orang responden (27.3%) berusia < 30
tahun. 19 orang responden (57,6%) berusia diantara 31 - 40 tahun, 5
orang responden (15.2%) berusia 41-50 tahun.

c. Analisis deskriptif responden berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tabel 4.3

Karateristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan | Jumlah Responden Persentase (%0)

SLTA-SMA /Sederajat 8 24,2%
Diploma 2 6,1%
Sarjana 23 69.7%
Jumlah 33 100%

Sumber : Hasil Penelitian 2021 (Data diolah)

Pada Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa Kkarateristik responden
berdasarkan tingkat Pendidikan adalah 8 orang responden (24,2%)
berpendidikan SLTA/SMA (6,1%)
berpendidikan Diploma, dan 23 orang responden (69.7%) berpendidikan

sederajat, 2 orang responden

Sarjana.
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d. Analisis deskriptif responden berdasarkan Lama Bekerja
Tabel 4.4

Karateristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase (%)
1-5 24 72.7%
6-10 7 21.2%
11-20 2 6.1%
Jumlah 33 100%

Sumber : Hasil Penelitian 2021 (Data diolah)

Pada Tabel 4.4 dapat dilihat karateristik responden berdasarkan
lama bekerja nya adalah 24 orang responden (72.7%) telah bekerja
selama 1-5 tahun, 7 orang responden (21.2%) telah bekerja 6-10 tahun
dan 2 orang responden (6.1%) telah bekerja 11-20 tahun.

2. Analisis Deskriptif Variabel

Setelah mengenal karateristik dari responden penelitian, berikut ini
akan ditampilkan hasil olahan data primer yang merupakan deskriptif
penelitian berdasarkan pendapat responden. Secara deskriptif persentase hasil
penelitian setiap dimensi faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan PT.
Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan adalah sebagai berikut :
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a. Deskriptif Penilaian Terhadap Variabel Workload (X1)

Distribusi  jawaban responden terhadap 6 butir pertanyaan
mengenai variabel Workload (X1) dapat dilihat pada Tabel 4.5 berikut ini

Tabel 4.5
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Workload (X1)

No Sangat Tidak Kurang Setuju Sangat Total
Item tidak Setuju Setuju Setuju

setuju

F % |F| % | F % F % F % F %
1 0 0 |0 0 |11 |333 |12 | 364 | 10 |30,3 | 33 | 100
2 0 0 (0] O 7 (21,2 |16 | 485 | 10 | 30,3 | 33 | 100
3 0 0O |0| 0 |10 303 |14 |424| 9 (27,3 | 33 | 100
4 0 0 |0| 0|10 30317 |515| 6 (182 | 33 | 100
5 0 0 (0] O 5 [ 151 | 16 | 485 | 12 | 36,4 | 33 | 100
6 0 0O |0| 0 |11 333|113 394 | 9 (27,3 |33 | 100

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat diketahui bahwa :

1. Pada pernyataan pertama (Target yang harus saya capai dalam
pekerjaan terlalu tinggi) sebanyak 10 responden (30,3%) menyatakan
sangat setuju, 12 responden (36,4%) menyatakan setuju, dan 11
responden (33,3%) menyatakan kurang setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan memiliki target yang terlalu tinggi dalam pekerjaan.

2. Pada pernyataan kedua (saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih
dari yang ditargetkan) sebanyak 10 responden (30,3%) menyatakan
sangat setuju, 16 responden (48,5%) menyatakan setuju, dan 7

responden (21,2%) menyatakan kurang setuju. Hal ini menunjukkan
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bahwa sebagian besar karyawan merasa dapat menyelesaikan
pekerjaan lebih dari yang ditargetkan.

. Pada pernyataan ketiga (Tugas yang diberikan terkadang sifatnya
mendadak dengan jangka waktu yang singkat) sebanyak 9 responden
(27,3%) menyatakan sangat setuju, 14 responden (42,4%)
menyatakan setuju, dan 10 responden (30,3%) menyatakan kurang
setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa
bahwa Tugas yang diberikan terkadang sifatnya mendadak dengan
jangka waktu yang singkat

. Pada pernyataan keempat (Jumlah Karyawan saat sudah cukup untuk
menangani pekerjaan yang ada) sebanyak 6 responden (18,2%)
menyatakan sangat setuju, 17 responden (51,5%) menyatakan setuju,
dan 10 responden (30,3%) menyatakan kurang setuju. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa bahwa Jumlah
Karyawan saat sudah cukup untuk menangani pekerjaan yang ada

. Pada pernyataan kelima (Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai
dengan standar pekerjaan saya) sebanyak 12 responden menyatakan
sangat setuju (36,4), 16 responden (48,5%) menyatakan setuju, 5
responden (15,1%) menyatakan kurang setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian besar karyawan merasa beban kerja saya sehari-hari
sudah sesuai dengan standar pekerjaan karyawan.

. Pada pernyataan keenam (Saya dapat meninggalkan kantor ketika
waktu kerja telah selesai) sebanyak 9 orang menyatakan sangat setuju
(27,3%), 13 orang responden (39,4%) menyatakan setuju, 11 orang
responden (33,3%) menyatakan kurang setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian besar karyawan merasa dapat meninggalkan kantor

ketika waktu kerja telah selesai.
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b. Deskriptif Penilaian Terhadap Variabel Organizational Culture
(X2)

Distribusi  jawaban responden terhadap 5 butir pertanyaan
mengenai variabel Organizational Culture (X2) dapat dilihat pada Tabel
4.6 berikut ini :

Tabel 4.6
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Organizational Culture (X2)

No | Sangat Tidak | Kurang | Setuju Sangat Total
Item | tidak Setuju Setuju Setuju

setuju

F|l%| F |[%|F| % |F| % |F| % |F| %
1 0 0 0 02|61 |23[697| 8 |24,2|33]| 100
2 0|90 |0|0] O |22|66,7|11|333|33| 100
3 0|0| 0| 00| O |21|636|12|36,4|33| 100
4 0 0 3 |191| 6 |182 |16 485| 8 |242|33| 100
5 0|0|] 0 |O0|0]| O |22]|66,7|11|333|33| 100

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)
Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa :

1. Pada pernyataan pertama (Saya mampu mentaati aturan tata tertib
yang sudah ditetapkan perusahaan) sebanyak 8 responden (24,2%)
menyatakan sangat setuju, 23 responden (69,7%) menyatakan setuju
dan 2 (6,1%) responden menyatakan kurang setuju. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan merasa mampu mentaati aturan tata
tertib yang sudah ditetapkan perusahaan.

2. Pada pernyataan kedua (Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan prosedur atau SOP yang ditetapkan oleh perusahaan) sebanyak
11 responden (33,3%) menyatakan sangat setuju, 22 responden

(66,7%) menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
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merasa mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan prosedur atau
SOP yang ditetapkan oleh perusahaan.

. Pada pernyataan ketiga (Saya selalu menekankan pada hasil kerja
tetapi juga memperhatikan proses kerja untuk mencapai hasil yang
optimal) sebanyak 12 responden (36,4%) menyatakan sangat setuju,
21 responden (63,6%) menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan merasa selalu menekankan pada hasil kerja tetapi
juga memperhatikan proses kerja untuk mencapai hasil yang optimal

. Pada pernyataan keempat (Pimpinan memberikan saya kebebasan
dalam bertindak untuk mengambil keputusan) sebanyak 8 responden
menyatakan sangat setuju (24,2%), 16 responden (48,5%) menyatakan
setuju dan 6 responden (18,2%) menyatakan kurang setuju dan 3
responden (9,1%) menyatakan tidak setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan merasa pimpinan memberikan kebebasan dalam
bertindak untuk mengambil keputusan.

. Pada pernyataan kelima (Perusahaan mengarahkan kinerja saya agar
sesuai dengan aturan perusahaan.) sebanyak 11 orang responden
(33,3%) menyatakan sangat setuju, 22 orang responden (66,7%)
menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Perusahaan
sudah mengarahkan Kkinerja karyawan agar sesuai dengan aturan

perusahaan.
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Deskriptif Penilaian Terhadap Variabel Work Environment (X3)

Distribusi  jawaban responden terhadap 6 butir pertanyaan

mengenai variabel Work Environment (X3) dapat dilihat pada Tabel 4.7

berikut ini :

Tabel 4.7
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel

Work Environment (Xs)

No | Sangat | Tidak | Kurang | Setuju Sangat Total
Item | tidak Setuju Setuju Setuju

setuju

F|l|% | F | %|F| % | F| % |F| % | F %
1 0 0 00 3 |28(849| 4 |12,1| 33 | 100
2 0 0 2 6 |12 36,419 |576| 0 0 | 33 | 100
3 0| 0|0 |0|5|152|27|818| 1| 3 |33]100
4 o|0|O0O|0|O0| O |23|697]|10|303| 33| 100
5 0 0 0] 0] O 0 (247279 |27,3]| 33 | 100
6 0| 0|1 3|8 |242|21|637| 3 |91 | 33| 100

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa :

1.

Pada pernyataan pertama (Suasana kerja di kantor saya cukup nyaman
dengan kondisi kebersihan yang ada) sebanyak 4 responden (12,1%)
menyatakan sangat setuju, 28 responden (84,9%) menyatakan setuju
dan 1 Responden (3%) menyatakan kurang setuju. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan merasa Suasana kerja di kantor saya
cukup nyaman dengan kondisi kebersihan yang ada.

Pada pernyataan kedua (Suhu udara diruang kerja sudah cukup baik)
sebanyak 19 responden (57,6%) menyatakan setuju dan 12 responden

(36,4%) menyatakan kurang setuju dan 2 (6%) responden menyatakan
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tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa Suhu
udara diruang kerja sudah cukup baik.

. Pada pernyataan ketiga (Kebisingan ditempat kerja dapat mengganggu
konsentrasi kerja saya) sebanyak 1 responden (3%) menyatakan sangat
setuju, 27 responden (81,8%) menyatakan setuju dan 5 (15,2%)
responden menyatakan kurang setuju. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan merasa Kebisingan ditempat kerja dapat mengganggu
konsentrasi kerja.

. Pada pernyataan keempat (Hubungan antara karyawan dan pimpian
diperusahaan terjalin dengan baik) sebanyak 10 responden (30,3%)
menyatakan sangat setuju, 23 responden (69,7%) menyatakan setuju.
Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara karyawan dan pimpian
diperusahaan sudah terjalin dengan baik.

. Pada pernyataan kelima (Adanya kerjasama yang baik antara saya
dengan karyawan dalam melakukan pekerjaan) sebanyak 9 responden
(27,3%) menyatakan sangat setuju, 24 responden (72,7%) menyatakan
setuju. Hal ini menunjukkan bahwa Adanya kerjasama yang baik antar
karyawan dalam melakukan pekerjaan.

. Pada pernyataan keenam (Fasilitas yang tersedia sudah mendukung
kelancaran Kkinerja saya) sebanyak 3 orang responden (9,1%)
menyatakan sangat setuju, 21 orang responden (63,7) menyatakan
setuju, 8 orang responden (24,2%) menyatakan kurang setuju dan 1
orang responden (3%) menyatakan tidak setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa fasilitas yang tersedia sudah mendukung kelancaran kinerja

karyawan.



d. Deskriptif Penilaian Terhadap Variabel Job Performance (Y)

Distribusi  jawaban

responden terhadap 5 butir
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pertanyaan

mengenai variabel Job Performance (Y) dapat dilihat pada Tabel 4.8

berikut ini :

Tabel 4.8

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel

Job Performance ()

No Sangat | Tidak | Kurang | Setuju Sangat Total
Item tidak | Setuju | Setuju Setuju

setuju

Fl1% | F|% | F | % |F| % | F | % F %
1 0] 0]0]|O0 0 0 | 9 (27324 |72,7| 33 | 100
2 0] 0]0]|O 0 0 |14 (42419 |576| 33 | 100
3 0|00 0|0 | 0|8 |242|25|758]| 33 | 100
4 0] 0]01|O0 2 (61|24 |727| 7 [21,2| 33 | 100
5 0] 0]0]|O 0 0 |26|788| 7 |21,2| 33 | 100

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat diketahui bahwa :

1. Pada pernyataan pertama (Saya dapat menyelesaikan pekerjaan

dengan rapi dan teliti) sebanyak 24 responden (72,7%) menyatakan

sangat setuju, 9 responden (27,3%) menyatakan setuju. Hal ini

menunjukkan bahwa karyawan merasa Kuantitas hasil kerja yang saya

selesaikan sudah sesuai dengan rencana kerja.

Pada pernyataan kedua (Kuantitas hasil kerja yang saya selesaikan

sudah sesuai dengan rencana kerja) sebanyak 19 responden (57,6%)

menyatakan sangat setuju, 14 responden (42,4%) menyatakan setuju.

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa dapat menyelesaikan

pekerjaan dengan rapi dan teliti.
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3. Pada pernyataan ketiga (Saya selalu mengutamakan kerjasama
dengan rekan kerja didalam setiap pekerjaan agar hasil pekerjaan
yang diberikan maksimal) sebanyak 25 responden (75,8%)
menyatakan sangat setuju 8 responden (24,2%) menyatakan setuju.
Hal ini menunjukkan bahwa karyawan selalu mengutamakan
kerjasama dengan rekan kerja didalam setiap pekerjaan agar hasil
pekerjaan yang diberikan maksimal.

4. Pada pernyataan keempat (Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan tepat waktu) sebanyak 7 responden (21,2%) menyatakan
sangat setuju, 24 responden (72,7%) menyatakan setuju dan 2
responden (6,1%) menyatakan kurang setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan merasa mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu.

5. Pada pernyataan kelima (Saya tidak pernah menunda — nunda waktu
kerja) sebanyak 7 orang responden (21,2%) menyatakan sangat
setuju, 26 orang responden (78,8%) menyatakan setuju. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan merasa tidak pernah menunda — nunda

waktu kerja.
C. Teknik Analisis Data

1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas

Uji Validitas digunakan untuk mengetahui tingkat valid pada suatu
instrumen data. Data yang dikatakan Valid adalah data yang memiliki nilai
validitas yang tinggi. Untuk melakukan pengujian validitas dapat
dilakukan dengan membandingkan rhitung dengan raper. Apabila rhitung > rtabel
maka data tersebut dikatakan valid, sebaliknya jika rhitwng < rtabel maka data
tersebut dikatakan tidak valid. Untuk menentukan repel digunakan rumus
df = N-2 (33-2 = 31) dengan tingkat signifikansi 0.05. Dalam penelitian
ini dihasilkan tapel = 0.3440.



Hasil Uji Validitas

Tabel 4.9
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No. Variabel Item R Hitung | R Tabel | Keterangan
1. | Workload (X1) X1.1 0.829 0.3440 Valid
X1.2 0.867 0.3440 Valid
X13 0.825 0.3440 Valid
X1.4 0.852 0.3440 Valid
Xi5 0.836 0.3440 Valid
X16 0.500 0.3440 Valid
2. | Organizational X2 0.682 0.3440 Valid
Culture (X2) X2.2 0.705 0.3440 Valid
X23 0.563 0.3440 Valid
X2.4 0.848 0.3440 Valid
X25 0.641 0.3440 Valid
3. Work X3 0.526 0.3440 Valid
Environment X3 0.768 0.3440 Valid
(X3) X33 0.413 0.3440 Valid
X3.4 0.886 0.3440 Valid
X35 0.876 0.3440 Valid
X36 0.646 0.3440 Valid
4 Job X41 0.735 0.3440 Valid
Performance Xa2 0.627 0.3440 Valid
(Xa) Xa3 0.653 0.3440 Valid
X4.4 0.813 0.3440 Valid
X45 0.573 0.3440 Valid

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui hasil dari nilai r hitung

variabel X1, X2, X3 terhadap variabel Y lebih besar dibanding nilai r tabel.

Maka, indikator atau kusioener yang digunakan dapat dinyatakan valid

b. Uji Reliabilitas

Suatu data dikatakan reliabel jika data itu dapat menjelaskan data

yang dapat di percaya. Uji ini dapat dilakukan dengan menggunakan

rumus Cronbach Alpha. Dengan ketentuan apabila Cronbach Alpha >

0.60, artinya data tersebut dapat dikatakan reliabel, sebaliknya apabila

nilai Cronbach Alpha < 0.60, artinya data tersebut dapat dikatakan tidak

reliabel.
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Tabel 4.10

Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Cronbach’s Standar Keterangan
Alpha Reliabilitas

1 Workload 0.871 0.60 Reliabel

2 | Organizational Culture 0.716 0.60 Reliabel

3 Work Environment 0.770 0.60 Reliabel

4 Job Performance 0.713 0.60 Reliabel

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui hasil dari Cronbach’s
Alpha variabel Xi, Xz, Xs terhadap Y lebih besar dari 0.60. Maka,

indikator atau kuesioner yang digunakan dapat dinyatakan reliabel.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Kenormalan suatu data dapat diketahui dengan uji normalitas,
dengan cara melihat hasil uji sample Kolmogrov Smirnov Test. Uji
normalitas dapat diketahui dengan melihat grafik p-plot. Data yang
berdistribusi normal akan berbentuk garis lurus diagonal. Jika penyebaran
memiliki garis yang normal, dapat dikatakan bahwa data tersebut

berdistribusi normal.
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1) Uji Kolmogorov Smirvov

Tabel 4.11
Hasil Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnowv Test

Uinstandardiz
ed Residual

I~ 33
Mormal Parameters:® Mean 00ooooo
Std. Deviation FTEeETA231
Most Extreme Differences Absolute .og7
Fositive OrFs
Hlegative -.as7
Test Statistic .og7
Asyimp. Sig. (2-tailed) zop=-9
a. Test distribution is Mormal.
la. Talculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan tabel diatas terlihat Asymp.Sig sebesar 0.200 maka
nilai tersebut lebih besar dari alpha 0.05 (0.200 > 0.05). jadi dapat
disimpulkan bahwa data terdistribusi normal dengan menggunakan

Kolmogorov Smirnov.

2) Uji Grafik Histogram

Histogram

Dependent Variable: Job Performance

Mean = -3.01E-15
Stl. Dev. = 0.952
MN=33

Frequency

-3 -2 -1 o 1 2 3

Regression Standardized Residual

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)
Gambar 4.3

Hasil Uji Normalitas Histogram
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Uji normalitas juga bisa dilakukan dengan cara melihat gambar
pada histogram. Pada gambar histogram diatas, dapat dilihat bahwa
kurva berbentuk lonceng, sehingga dapat diartikan bahwa variabel

berdistribusi normal.

3) Hasil Uji Normalitas Normal P-Plot

MNMormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Wariable: Job Performance

1.0

0.5

Expected Cum Prob

0.2

0.0 0.z 0.4 o5 o.s 1.0

Observed Cum Prob

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)
Gambar 4.4
Uji Normalitas Normal P-Plot

Berdasarkan gambar diatas, diketahui jika uji normalitas dengan
P-plot menunjukkan penyebaran titik data mendekati garis
diagonalnya. Maka bisa disimpulkan bahwa variabel tersebut

berdistriusi normal.
b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah dalam
model regresi terdapat korelasi antar variabel bebas (independen) yang
terdiri dari variabel Workload (X1), Organizational Culture (X2) dan
Work Environment (Xs). Ketentuan yang berlaku dengan melihat

Tolerance Value (TV) dan Varian Inflation Factor (VIF). Apabila
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Tolarance Value > 0.10 atau VIF < 10 maka tidak terjadi

multikolinearitas.

Tabel 4.12

Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Madel B Std. Error Beta 1 Sig. Taolerance WIF
1 (Constant) 5.948 1.875 3172 004
Workload AF7 057 390 3.082 004 A7 1.932
Organizational Culture 236 104 304 2.263 031 460 2172
Wark Environment 304 077 400 3.976 000 820 1.220

a. DependentVariahle: Job Performance

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan tabel 4.12 uji multikolinearitas maka dapat

disimpulkan bahwa nilai Tolerance Workload (Xi:) sebesar 0.517,

Organizational Culture (X2) sebesar 0.460 dan Work Environment (X3)

sebesar 0.820, dari masing-masing variabel tersebut > 0.1. Dan nilai
Variance Inflation Factor (VIF) untuk Workload (Xi1) sebesar 1.932,

Organizational Culture (X2) sebesar 2.172 dan Work Environment (X3)

sebesar 1.220 < 10, maka model dapat dikatakan terbebas dari

multikolinearitas atau tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah didalam

model regresi terdapat perbedaan Varians dari residual satu pengamatan

terhadap pengamatan lain. Uji ini dilakukan dengan mengamati Scatter

Plot. Apabila titik-titik yang ada di Scatter plot tidak berkumpul, maka

tidak terjadi Heteroskedastisitas. Sebaliknya apabila titik-titik yang ada

di Scatter plot membentuk suatu pola, maka hal tersebut menandakan

terjadinya heteroskedastisitas.
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Uji ini dapat dilakukan dengan metode uji Glejser. Ketentuan yang
berlaku jika sig > 0.05, maka tidak terjadi heteroskedastisitas, sebaliknya,

jika nilai sig < 0.05 maka terjadi heteroskedastisitas.
1) Hasil Uji Glejser

Tabel 4.13

Uji Heterokedastisitas Glejser

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeficients

Model B Stil. Error Beta 1 Sig.

1 (Constant) 524 1118 468 643
Waorkload 0086 034 o4 168 868
Organizational Culture {065 062 274 1.063 Re[v |
Work Environment -.061 .046 -.260 -1.329 194

a. Dependent WVariahle: ABS_RESIDUAL

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Kesimpulan pada data diatas adalah :

1. Workload (X1), nilai sig (0.868 > 0.05)
2. Organizational Culture (X2), nilai sig (0.301 > 0.05)
3. Work Environment (X3), nilai sig (0.194 > 0.05)

Oleh sebab itu, hasil uji heterokedastisitas dengan metode uji

glejser pada penelitian ni tidak terjadi heterokedastisitas.

2) Uji Scatter Plot

Regression Studentized Residual

uuuuu

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)
Gambar 4.5

Hasil Uji Heterokedastisitas Scatter Plot
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Berdasarkan gambar 4.5 dapat disimpulkan bahwa titik-titik
pada scatter plot tidak mengumpul dan tidak berbentuk pola tertentu.

Sehingga hasil uji menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas.

3. Uji Hipotesis
a. Uji parsial (t)

Uji parsial (t) dilakukan untuk mengetahui apakah masing-masing
variabel Workload, Organizational Culture dan Work Environment
memiliki pengaruh terhadap variabel Job performance. Uji ini bisa
dilakukan dengan cara melakukan perbandingan thitung dengan tiner pada
taraf nyata a = 0.05. jika thiung > twver dan nilai sig < 0.05 maka Ha
diterima. Sebaliknya, jika thitung < ttaber dan nilai sig > 0.05 maka Ho
ditolak. Nilai pada tiwber dapat ditentukan dengan menggunakan rumus teapel
=t(a/2;n-k) =1 (0,025 ; 29). Jadi t tabel = 2.045.

Tabel 4.14
Hasil Uji Parsial (t)

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Mode| =] Stl. Error Eeta t Sig.

1 (Constant) 50948 1.875 3172 004
Waorkload ATT 0&7 390 3.082 004
Organizational Culture 236 104 304 2.263 03
Wark Environment 304 077 400 3.976 000

a. Dependent Variable: Job Performance

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan hasil tabel 4.14 diatas, hasil pengujian hipotesis
secara parsial melalui uji t di dapat nilai thiwung berdasrkan nilai koefisien

yang dapat dilihat pada tabel diatas menunjukkan bahwa:

1. Hasil uji pengaruh variabel Workload (X1) terhadap Job Performance
(YY) diperoleh nilai thitung Sebesar 3.082 sedangkan trapel Sebesar 2.045.

Dari hasil perhitungan diatas, maka hipotesis Ha1 diterima dan Ho:
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ditolak karena nilai thitung lebih besar dari tpel, yaitu (3.082 > 2.045)
dan nilai sig. (0.004 < 0.05). Maka, variabel Workload berpengaruh
signifikan terhadap Job Performance pada karyawan PT. Bank Sumut
Kantor Cabang Syariah Medan.

2. Hasil uji pengaruh variabel Organizational Culture (X2) terhadap Job
Performance (YY) diperoleh nilai thiung Sebesar 2.263 sedangkan tiapei
sebesar 2.045. Dari hasil perhitungan diatas, maka hipotesis Ha2
diterima dan Ho2 ditolak karena nilai thiung lebih besar dari tianel yaitu
(2.263 > 2.045) dan nilai sig (0.031 < 0.05). Maka, variabel
Organizational Culture berpengaruh signifikan terhadap Job
Performance pada karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah
Medan.

3. Hasil uji pengaruh variabel Work Environment (Xs3) terhadap Job
Performance (YY) diperoleh nilai thiung Sebesar 3.976 sedangkan travel
sebesar 2.045. Dari hasil perhitungan diatas, maka hipotesis Ha3
diterima dan Ho> ditolak karena nilai thiung lebih besar dari tinel yaitu
(3.976 > 2.045) dan nilai sig (0.000 < 0.05). Maka, variabel Work
Environment berpengaruh signifikan terhadap Job Performance pada

karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan.

b. Uji Simultan (F)

Uji simultan (F) dilakukan untuk mengetahui variabel Workload,
Organizational Culture dan Work Environment secara bersamaan
berpengaruh dengan variabel Job Performance (Y). Pengujian ini
dilakukan dengan melihat perbandingan Fnitung dengan Franer pada taraf
nyata o = 0.05. Jika Fnitung > Fraver dan nilai sig < 0.05 maka Ha diterima.

Sebaliknya, Jika Fhitung < ftanel dan nilai sig > 0.05 maka Ho ditolak.
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Nilai pada Fpe didapatkan berdasarkan rumus Franel Sebagai
berikut:

1. df (Pemnbilang) = k-1
2. df (penyebut) = n-k

Keterangan :
n = Jumlah sampel penelitian
k = jumlah variabel bebas dan terikat

Pada penelitian ini diketahui jumlah sampel (n) 33 dan jumlah keseluruhan

variabel (k) adalah 4, sehingga diperoleh

1. df (Pembilang) = 4-1=3
2. df (Penyebut) = 33-4 =29

sehingga diperoleh pada tingkat o = 5% (3; 29) nilai Feapel = 2,93.

Tabel 4.15
Hasil Uji Simultan (F)

ANOVA®
sum of
Mode| Squares df Mean Square F Sia.
1 Fegression G0.203 3 20,268 30622 .oooP
Residual 19.257 29 664
Total 80.061 3z

a. DependentVariahle: Job Performance

b. Predictors: (Constant), Wark Environment, Workload, Grganizational Culture

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan tabel 4.15 diketahui jika nilai sig (0.000) < 0.05, dan
perbandingan antara Fhitung (30.522) > Fanel (2.93). Sehingga Has diterima,
artinya Workload (Xi), Organizational Culture (Xz), dan Work
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Environment (X3) berpengaruh secara simultan terhadap Job Performance
(Y) pada karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan.

c. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi (R?) dilakukan untuk menjelaskan sejauh
mana kemampuan model untuk menerangkan variabel independen
terhadap variabel dependent. Uji ini dilakukan untuk mengetahui
pengaruh Workload, Organizational Culture dan Work Environment
terhadap Job Performance pada karyawan PT. Bank Sumut Kantor

Cabang Syariah Medan.

Tabel 4.16

Hasil Uji Koefisien Determinasu (R?)

Model Summary

Adjusted R Stil. Error of
Madel R R Square Square the Estimate

1 87178 759 T35 1480

a. Predictors: (Constant), Work Environment, Woarkload,
Organizational Culture

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Berdasarkan tabel 4.16 diatas, diketahui bahwa nilai dari koefisien
determinasi (R2) adalah 0.735 yang artinya dapat menjelaskan bahwa
73,5% variabel Job performance dapat dijelaskan oleh variabel Workload,
Organizational Culture dan Work Environment, sedangkan sisanya yaitu =

26,5% dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini.
d. Uji Analisis Linier Berganda

Uji analisis linier berganda dilakukan untuk menguji hipotesis
tentang pengaruh secara parsial dan secara simultan variabel independen

terhadap variabel dependen.
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Tabel 4.17

Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 5.048 1.875 3172 .0o4
Workload ATT 087 2390 3.082 .0o4
Crganizational Culture 236 04 304 2.263 0N
Work Environment 304 077 400 3.976 000

a. DependentYariable: Job Performance

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021)

Persamaan regresinya adalah :

Y =

Y =

o+ B1Xy + BaXy + BsXs + e

5.948 + 0.177 (X1) + 0.236 (X2) + 0.304 (X3) + e

Berdasarkan persamaan diatas dijelaskan bahwa :

1)

2)

3)

4)

Nilai Konstanta (a) yang dimiliki adalah 5.986. Nilai tersebut
mengartikan jika Workload, Organizational Culture dan Work
Environment tetap, maka nilai Job Performance pada karyawan PT.
Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan. sebesar 5.948.

X1 memiliki nilai koefisien 0.177. Artinya setiap terjadi kenaikan
variabel Workload sebesar 1% maka Job Performance akan ikut naik
sebesar 0.177.

X2 memiliki nilai koefisisen 0.236. Artinya setiap terjadi kenaikan
variabel Organizational Culture 1% maka Job Performance akan ikut
naik sebesar 0.236.

Xz memiliki nilai koefisisen 0.304. Artinya setiap terjadi kenaikan
variabel Work Environment 1% maka Job Performance akan ikut naik
sebesar 0.304.
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D. Pembahasan Hasil Penelitian

1. Pengaruh Workload Terhadap Job Performance pada Karyawan PT.
Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Workload memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Job Performance (Y) pada karyawan.
Diketahui bahwa nilai thiung (3.082) > 2.045 dengan nilai sig (0.004) <
0.05 yang membuktikan jika uji t tersebut memiliki pengaruh yang
signifikan secara parsial, sehingga hipotesis Ho: ditolak dan Ha: diterima.
Jadi kesimpulannya adalah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
Workload terhadap Job Performance pada karyawan PT Bank Sumut

Kantor Cabang Syariah Medan.

Berdasarkan hasil penelitian variabel workload berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Job performance pada karyawan PT. Bank Sumut
Kantor Cabang Syariah Medan. Hal ini berarti semakin meningkat beban
kerja maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Workload sendiri
merupakan sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan dalam jangka

waktu tertentu dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi.

Menurut Robbins seseorang yang meyakini serta merasa bahwa
tugas yang diberikan adalah sebagai tantangan yang harus dipecahkan
meskipun tugas tersebut terlalu berlebihan maka sesorang tersebut dapat
tetap merasa tenang dan menikmati semua tugas yang diberikan serta akan
serius terhadap pekerjaannya hal ini tentu akan meningkatkan kinerjanya.
Sebaliknya jika beban kerja terlalu rendah maka akan memicu rasa bosan
atau jenuhan pada karyawan sehingga kinerja nya juga akan menurun.dan

tidak meningkat.®?

Berdasarkan hasil analisis dapat dilihat dari indikator Workload

pada item pernyataan saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih dari yang

62 Stephen P. Robbins dan Timothi A. Judge. Perilaku Organisasi. (Jakarta : Salemba
Empat, 2014).
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ditargetkan sebagian besar karyawan yaitu 16 responden menyatakan
setuju, temuan ini juga secara tidak langsung menunjukkan bahwa
semakin banyak beban kerja atau tugas yang diberikan yang mampu
diselesaikan maka kinerja karyawan akan semakin meningkat karena

karyawan akan semakin produktif dalam bekerja.

Pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan sendiri,
apabila karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan atau tugas lebih dari
yang ditargetkan maka karyawan akan mendapatkan reward dalam bentuk
barang seperti sepeda motor, emas dsb. Hal ini tentu akan meningkatkan
motivasi kerja karyawan sehingga kinerjanya akan meningkat seiring
dengan beban kerja yang diberikan.

Hasil penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Luh Kadek Budi Martini dan Ni Wayan
Sitiari (2020) dengan judul penelitian The effect of Job Stress and
Workload on Job Performance for employes at Hote Mahogany Mumbul
Bali yang menunjukkan bahwa Workload berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Job Performance.

. Pengaruh Organizational Culture Terhadap Job Performance pada
karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Organizational
Culture memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Job Performance ()
pada karyawan. Diketahui nilai thiung (2.263) > tianer (2.045) dengan nilai
sig. (0.031) < 0.05, yang membuktikan jika uji t tersebut memiliki
pengaruh yang signifikan secara parsial. Sehingga hipotesis Ho. ditolak
dan Ha2 diterima. Jadi, kesimpulannya adalah terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara Organizational Culture terhadap Job Performance pada
karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan

Berdasarkan hasil penelitian variabel Organizational Culture

berpengaruh positif ~ dan signifikan terhadap Job performance pada



73

karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan. Hal ini berarti
semakin meningkat budaya organisasi maka akan meningkatkan kinerja
karyawan. Organizational Culture merupakan sistem penyebaran
kepercayaan atau keyakinan dan nilai — nilai yang berkembang dalam
suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-anggotanya.
Berdasarkan hasil analisis pada variabel budaya organisasi responden
merasa bahwa nilai-nilai yang ada pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang
Syariah Medan sudah dapat diikuti dengan baik oleh karyawan hal ini
terlihat dari banyaknya karyawan yang menjawab setuju dan sangat setuju
dari masing-masing item pernyataan yang diberikan. Sehingga dengan
semakin baiknya Budaya organisasi yang diterapkan oleh PT. Bank
Sumut Kantor Cabang Syariah Medan maka akan Semakin Baik pula

Kinerja Karyawannya.

Hasil penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Gunarso Wiwoho (2016) dengan judul
penelitian Pengaruh Organizational Culture, Servant Leadership, dan
Work Environment terhadap Motivasi dan Job Performance pada
karyawam Badan Pusat Statistik Kabupaten Kebumen yang menunjukkan
bahwa Organizational Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Job Performance.

. Pengaruh Work Environment Terhadap Job performance pada
karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel work environment
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Job Performance (Y) pada
karyawan. Diketahui nilai thiung (3.976) > tiaber (2.045) dengan nilai sig.
(0.000) < 0.05, vyang membuktikan bahwa uji t tersebut memiliki
pengaruh signifikan secara parsial. Sehingga hipotesis Hos ditolak dan Has
diterima. Jadi kesimpulannya adalah terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara Work Environment terhadap Job Performance pada

karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan
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Berdasarkan hasil penelitian variabel Work Environment
berpengaruh positif dan paling dominan terhadap Job performance pada
karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan. Hal ini berarti
semakin meningkat lingkungan kerja maka akan meningkatkan Kinerja
karyawan sebesar 0.304.

Work Environment merupakan segala sesuatu yang ada disekitar
lingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diembankan kepadanya misalnya
kebersihan, terciptanya hubungan yang harmonis antara karyawan dalam
lingkungan kerja dan lain-lain. Apabila lingkungan kerja baik fisik
maupun non fisik cukup mendukung karyawan dalam bekerja maka hasil
kinerja karyawan akan semakin baik pula. Berdasarkan hasil penelitian
lingkungan kerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah
Medan sudah cukup mendukung kinerja karyawan meskipun masih
terdapat lingkungan kerja yang kurang mendukung seperti permasalahan
suhu udara yang kurang mendukung sehingga perlu bagi perusahaan untuk
terus melakukan evaluasi dan pengontrolan terhadap lingkungan Kkerja
karyawan agar dapat mendukung Kkinerja karyawan serta dapat
meminimalisir tingkat kesalahan dalam bekerja sehingga kinerja karyawan

otomatis juga akan meningkat.

Hasil penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan olenh Andreas Dimas Panji Kusumo (2018)
dengan judul penelitian Pengaruh Work Environment, Pay Satisfaction,
Job Stress terhadap Job Performance (Studi pada pramugari dan
pramugara Low Cost Carrier di indonesia) yang menunjukkan bahwa
Work Environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job

Performance.



75

4. Pengaruh Workload, Organizational Culture, dan Work Environment
Terhadap Job Performance pada karyawan PT. Bank Sumut Kantor
Cabang Syariah Medan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Workload (X1),
Organizational Culture (X2), dan Work Environment (X3) berpengaruh
signifikan terhadap Job Performance (Y) pada karyawan PT. Bank Sumut
Kantor Cabang Syariah Medan. Diketahui jika nilai Fhitung (30.522) > Frapel
(2.93) dengan nilai sig. (0.000) < 0.05, yang membuktikan jika uji anova
tersebut memiliki pengaruh simultan. Sehingga hipotesis Hos ditolak dan
Has diterima. Jadi, kesimpulannya adalah terdapat pengaruh secara
simultan antara Workload, Organizational Culture, dan Work Environment
terhadap Job Performance pada karyawan PT Bank Sumut Kantor Cabang
Syariah Medan.

Untuk dapat mengetahui seberapa besar kontribusi antara masing-
masing variabel dapat dilihat pada koefisien determinasi. Hasil uji
koefisien determinasi dapat dilihat dari nilai R square didapatkan nilai
sebesar 0.735. Artinya, pengaruh dari variabel Workload, Organizational
Culture, dan Work Environment sebesar 0.735 atau 73,5%. Hal ini berarti
sebesar 75,9% kemampuan model regresi dari penelitian ini dalam
menjelaskan  variabel independen.  Artinya 73,5%  Workload,
Organizational Culture, dan Work Environment dapat menjelaskan
variabel independen sedangkan sisanya yaitu 26,5% dijelaskan oleh

variabel lain diluar dari variabel dalam penelitian ini.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Workload,
Organizational Culture dan Work Environment Job Performance pada karyawan
PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan. Berdasarkan hasil penelitian
yang telah dilakukan pada pembahasan sebelumnya, maka kesimpulan dari

penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Workload berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance.
Hal ini dapat dilihat dari nilai thiung Sebesar 3.082 > tiwber Sebesar 2,045
dengan nilai signifikansi sebesar 0.004 < 0,05. Sehingga membuktikan
bahwa Ha: diterima dan Hoz ditolak.

2. Organizational Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Performance. Hal ini dapat dilihat dari nilai thiung Sebesar 2.263 > tiapel
sebesar 2,045 dengan nilai signifikansi sebesar 0,031< 0,05. Sehingga
membuktikan bahwa Haz diterima dan Ho2 ditolak.

3. Work Environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Performance. Hal ini dapat dilihat dari nilai thitung Sebesar 3.976 > tiapel
sebesar 2,045 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. sehingga
membuktikan bahwa Has diterima dan Hos ditolak.

4. Workload, Organizational Culture dan Work Environment berpengaruh
secara simultan terhadap Job Performance. Hal ini dapat dilihat dari nilai
Fhitung Sebesar 30.522 > Fiaver sebesar 2,93 dengan nilai signifikansi
sebesar 0.000 < 0.05. Sehingga membuktikan bahwa Has diterima dan Hos
ditolak.

76
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B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka peneliti memberi
saran sebagai bahan masukan sebagai berikut:

1. Bagi Pihak Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan
Dengan adanya hasil penelitian ini yang menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh Workload, Organizational Culture dan Work Environment
terhadap kinerja karyawan. Diharapkan kedepannya pihak bank lebih
memperhatikan lagi mengenai beban kerja yang diberikan khususnya
mengenai jadwal jam pulang karyawan, untuk budaya organisasi lebih
ditingkatkan lagi masalah kedisiplinan karyawan dalam tingkat ketepatan
hadir, kemudian dari sisi lingkungan kerja diharapkan PT Bank Sumut
Kantor Cabang Syariah Medan dapat memperhatikan kondisi suhu udara
yang masih kurang memadai untuk terus ditingkatkan dan dilakukan
perbaikan secara berkala agar dapat mempertahankan kinerja karyawan
yang lebih baik lagi.

2. Bagi Akademisi
Dengan adanya penelitian ini diharapkan menjadi sumber referensi terkait
dengan pembahasan dalam penelitian ini. Selain itu, bagi kampus juga
akan menambah lebih banyak referensi terkait dengan jurnal atau buku-
buku mengenai Wokload, Organizational Culture dan Work Environment
terhadap Job Performance pada karyawan.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Untuk peneliti selanjutnya yang ingin meneliti tentang Job Performance
pada karyawan khususnya pada bank syariah disarankan untuk dapat
menambah variabel - variabel lainnya yang berhubungan dengan Job
Performance. Tidak hanya sebatas pada variabel-variabel yang peneliti

ambil untuk diteliti.
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Lampiran | : Angket Kuesioner

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH WORKLOAD, ORGANIZATIONAL CULTURE DAN HORK
ENVIRONMENT TERHADAP JOB PERFORMANCE PADA KARYAWAN PT. BANK
SUMUT KANTOR CABANG SYARIAH MEDAN

Dengan hormat, Bapak/ Ibw/ Saudara sekalian.

Bersama ini saya memohon kesediaannya untuk mengisi dafiar kuesioner yang diberikan.
Informasi yang (iliber'ikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada program
Sarjana Perbankan Syariah Universitas Islam Negeri Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh
Workload, Organizational Culture dan Work Environment Terhadap Job Performance pada

Karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan".

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian data pencliti. Atas
bantuan dan kesediaan bapak/ibu/saudara untuk mengisi kuesioner ini saya sampaikan

terimakasih.

1. DATA RESPONDEN

Jenis kelamin : Laki — laki / Perempuan
Peiididikan terakhir : ...ccuommsmsssimmssioissmsnsiissmmssmasiiaas i
1 L 1 T TSN

L Sl =

IL PETUNJUK' JAWABAN

1. Mohon dengan hormat untuk menjawab semua pertanyaan sesuai dengan pendapat Bapak/

Ibw/ Saudara, dengan cara memberi tanda Ceklis (v') pada kotak yang paling sesuai dengan

pendapat:Bapak/Ibu/ Saudara.
2. Berikut ini disajikan penyataan dengan lima kemungkinan pilihan :
SS = Sangat Setuju STS = Sangat Tidak Setuju
S. R Setuju

KS = Kurang Setuju
TS =Tidak Setuju



1. Workload (X1)
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No.

Pertanyaan

STS

TS

KS

SS

Target yang harus saya capai

dalam pekerjaan terlalu tinggi

Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan lebih dari yang
difarggtkan

diberikan

terkadang sifatnya mendadak

Tugas  yang

dengan jangka waktu yang

sihgkal

Jumlah Karyawan saat sudah
cukup untuk  menangani

pekerjaan yang ada

Beban kerja saya sehari-hari
sudah sesuai dengan standar

pekerjaan saya

Sziya ciapat meninggalkan
kantor ketika waktu kerja

telah selesai

Wonosobo.

Sumber:: Theresia Retno Puspa Henani, 2018. Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan studi kasus pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang
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2. Organizational Culture (X2)

I'l\_o ' Pernyataan STS TS KS S SS

I | Saya mampu mentaati aturan
tata tertib yang sudah

ditetapkan perusahaan

9

Saya selalu menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan
prbsed'ur atau SOP yang

ditetapkan oleh perusahaan

W

Saya selalu menekankan
pada hasil kerja tetapi juga
memperhatikan proses kerja
untuk mencapai hasil yang

optimal

4 | Pimpinan memberikan saya
kebebasan dalam bertindak

untuk mengambil keputusan

5 | Perusahaan mengarahkan

kinerja saya agar sesuai

dengan aturan perusahaan.

Sumber : Bayu Kristianingsih, 2020. Pengaruh Motivasi Kerja Budaya Organisasi Dan

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai (Pada Badan Kepegawaian dan

Pengembangan Sumber Daya Manusia)



3. Work Environment (X3)

No
|

Perhyataan
Suasana kerja di kantor s.ayé‘
cukup nyaman dengan

kondisi kebersihan yang ada

STS |

86

S

SS

(3]

i ‘Kebisingan ditempat kerja

Siuhu udara diruang kerja
sudah sudah cukup dingin
dan membuat saya nyaman
dalam menyelesaikan tugas.
dapat mengganggu

konsentrasi kerja saya

Hubungan antara karyawan
dan pimpian diperusahaan

terjalin dengan baik

Adanya I'(Er.jrt{s;ma—fang baik |

antara saya dengan karyawan

dalam melakukan pekerjaan

Fasilitas yang tersedia sudah
mendukung kelancaran

kinerja saya

Sumber :

Diah Fadhilah, 2018. Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumut Syariah (PERSERO)
TBK Cabang Syariah Medan.




4. Job

'NBI

Performance (X4)

Pernyataan

STS

TS

87

SS

Kuantitas hasil kerja yang
saya selesaikan sudah sesuai

dengan rencana kerja

Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan rapi dan

teliti

Saya selalu mengutamakan
kerjasama dengan rekan kerja
didalam setiap pekerjaan agar
hasil pekerjaan yang

diberikan maksimal

Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu

Saya tidak pernah menunda -
nunda waktu kerja

Pengembangan Sumber Daya Manusia)

Sumber : Bayu Kristianingsih, 2020. Pengaruh Motivasi Kerja Budaya Organisasi Dan
Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai (Pada Badan Kepegawaian dan
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: Tabulasi Data

Lampiran 11
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Lampiran Il : Hasil Pengolahan Data SPSS 26

a. Uji Validitas dan Reliabelitas
1. Workload (X1)

90

Correlations
WKLY WKL.2  WKL3  WKL.4  WKLS  WKLLE  WKL_TOTAL
WKL_1 Pearson Comelation 1750 g0 5 67T 095 A28
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 599 000
N 13 13 33 33 33 13 33
WKL_2 Pearson Comslation 752 1 679 04 705 339 867
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 054 000
N 33 33 33 33 33 33 33
WKL_3 Pearson Comelation 650 679 1 762 595 203 825
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 258 000
N 33 33 33 33 33 33 33
WKL_4 Pearson Comelation 725 604 762 1 B0 37 852"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 063 000
N 33 33 33 33 33 33 33
WKL_5 Pearson Comelation 677 705 595 610 1 366 836
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 036 000
N 33 33 33 33 33 33 33
WKL_6 Pearson Comelation 095 339 203 327 366 1 5007
Sig. (2-tailed) 599 054 258 063 036 003
N 33 33 33 33 33 33 33
WKL_TOTAL Pearson Corelation 829 867 825 852 836 500 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 003
N 33 33 33 33 33 33 33

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

M oof ltems

871

5]




2. Organizational Culture (X2)
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Correlations
0C1 0C2 0C3 0C4 OC5  OC_TOTAL
0C_1 Pearson Gonelation 1 495 200 M8 247 562"
Sig. (Hailzc) 003 M8 003 16 000
I 1 1 K| 3 13 1
0C_2 Pearson Comelation 495 1 67 5% 182 705
Sig. (-tailed) 003 1330 31 000
N 1 1 1 13 1 1
0c_3 Pearson Conzlation 220 267 1 27 4 563
Sig. (Hailzc) 218 AN 165 0N 001
N 1 1 1 3 1 1
0C_4 Pearson Comelation 446 536 U7 1 463 By
Sig. (-ailed) 009001 185 007 000
N 1 1 1 3 1 1
0C_5 Pearson Comelation 247 182 40t 463 1 417
Sig. (Mailec) 165 31 021 007 000
N 1 1 13 33 1 1
OC_TOTAL PearsonComelation 682 705 563 848 641 1
Sig. (Hailzc) 00 000 0ot 000 000
N 1 1 1 3 1 1

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronkbach's
Alpha

M of ltems

16

5




3. Work Environment (X3)

Correlations

WE1  WE2 WE3 WE4  WES  WES6  WETOTAL
WE_1 Pearson Correlation 1 323 071 538" 397 080 526
Sig. (2-tailed) 067 694 001 024 660 002
N i 3 3 kX! 3 3 3
WE_2 Pearson Correlation a7 1 251 5250 AR A3 768"
Sig. (2-tailed) 067 159 002 004 011 000
N kK| 3 3 kK 3 3 3
WE_3 Pearson Correlation 071 251 1 357 348 -.098 a3
Sig. (2-tailed) 694 159 042 047 586 017
N kK 3 3 kX! 3 3 3
WE_4 Pearson Correlation 538 525 357 1 928" 428 886
Sig. (2-tailed) 001 002 042 000 014 000
N 3 3 3 1 3 31 3
WE_5 Pearsan Correlation 397 487 348 929" 1 5227 876
§ig. (2-tailed) 024 004 047 000 002 000
N kK] 3 3 n 3 3 3
WE_§ Pearson Correlation 080 436 -098 428 s 1 646
Sig. (2-tailed) 660 o 586 014 002 000
N 3 1 3 KX 3 3 1
WE_TOTAL Pearson Corelation 526 768 413 gee 876 646 1
Sig. (2-tailed) 002 000 017 000 000 000
N 3 33 33 kK| 33 3 33
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Moofltems

o




4. Job Performance (YY)

Correlations

B P2 3 P4 PS5 JPTOTAL
JP_1 Pearson Camelation 1 00 a7 4 318 735
Sig. (2-tailed) 089 009 007 072 000
N 13 33 33 13 33 13
JP_2 Pearson Carrelation 300 1 087 506 145 f27"
Sig. (2tailed) 089 631 003 418 000
N 13 33 13 13 3 13
JP3 Pearson Correlation 447 087 1 454 294 653"
Sig. (2-tailed) 009 631 008 097 000
N 13 3 13 13 3 1
JP_4 Pearson Comelation 4587 506 454 1 288 83
Sig. (2tailed) 007 003 008 105 000
N 13 33 33 13 33 13
Jp 5 Pearson Correlation 318 145 294 288 1 573
Sig. (2tailed) 072 419 097 105 000
N 13 33 13 13 3 13
JP_TOTAL Pearson Comelaon 735 627 653 813 A73 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 13 33 33 13 33 13

** Correlation is significant atthe 0.01 |evel (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

M of tems

T13

5
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Lampiran IV : Surat Izin Riset




Lampiran 1V : Daftar Riwayat Hidup

DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Nama : Nabila Ayu Larasati
Nim : 0503173313
Tempat/Tgl Lahir : Medan/ 26 September 1999
Jenis Kelamin : Perempuan
Jurusan Prodi : Perbankan Syariah
Alamat - JIn. Mutiara 1X/17, Kec. Patumbak
Anak Ke : 2 dari 3 bersaudara
Nama Orang Tua
Ayah : Karjono
Ibu : Endah Srikanti

Riwayat Pendidikan
1. Tahun 2005 — 2011 : SD Rizki Ananda
2. Tahun 2011 — 2014 : SMP As-syafi’iyah International Medan
3. Tahun 2014 — 2017 : SMAN 5 Medan
4. Tahun 2017 — 2022 : Uin Sumatera Utara



