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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 I dan Ibu 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 thitung untuk variabel Workload sebesar 3.082 > ttabel 2.045, 

thitung Organizational Culture sebesar 2.263 > ttabel 2.045, serta thitung Work 

Environment 3.976 > ttabel 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 > Ftabel 2.93. 

Kata Kunci : Workload, Organizational Culture, Work Environment, Job 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Yang dimaksudl dengan "Bankl Syariah" adalah lembaga keuangan yangl 

beroperasi menurut prinsipl-prinsip lsyariah, atau hukum Islam, sebagaimana 

didefinisikan oleh Majelisl Ulama lIndonesia, seperti prinsipl keadilan danl 

keseimbangan (`adll wa tawazunl), kemaslahatan (maslahahl), universalisme 

(alamiyahl) dan tidak termasuk kedalam segala sesuatu yang terlarang ataupun 

yang haram.1  

Sejak diberlakukannyal UU Nol 10 Tahunl 1998 tentangl perbankan yangl 

mengatur denganl rinci landasanl hukum danl jenis-jenisl usaha yangl dapat 

dijalankanl perbankan lsyariah, serta memberikanl arahan bagil bank-bankl 

konvensional untukl membuka cabangl syariah. Setelahl diberlakukan undangl-

undang ltersebut, sejumlah bankl konvensional membukal unit usahal syariah. Salah 

satu diantaranya ialah Bank Sumut lSyariah. 

Sesuai denganl ketentuan izin pembukaanl kantorl Cabangl Syariah Medanl 

danl Padang Sidimpuanl lNo.5l/142/PRZl/Mdn tanggall 28 Oktoberl 2005 berdirilah 

PT Bankl Sumut Unitl Syariah yang disusul dengan berdirinya Cabangl Syariah 

Tebingl Tinggi padal tanggal 26l Desember. l2005, sesuai denganl ketentuan Izin 

Bankl Indonesia kepadal Direksi PTl Bank Sumutl Syariah, kantorl Cabang 

Pembantul dan Kantorl Kas Bankl Sumut. 

Seiring berjalannya waktu PT Bankl Sumut Kantor Cabang Syariahl 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 

 
1 Andri Soemitra, dkk. Studi Literatur Tujuan Ideal Lembaga Keuangan dan Perbankan 

Islam. Dalam Jurnal Human Falah : Jurnal Ekonomi dan Bisnis Islam. Vol.8. No.2. 2021, h.3 



2 
 

 
 

penghargaan sebagai Bank Penerima Setoran (BPS) Biaya Penyelenggara Ibadah 

Haji (BPIH) terbaik kategori Unit usaha syariah 2019 dan terbaik kedua IFAC : 

2ndl Rank Topl Growth financingl sharia Unitl 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 satul hal yangl penting untukl meningkatkan kinerjal 

organisasi ataul perusahaan adalahl bagaimana perusahaanl itu mengelolal kinerja 

paral karyawannya. Karyawanl yang memiliki Job Performance yang baik dapat 

membantu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan dan akanl berdampak kepadal peningkatan kinerjal perusahaan secaral 

menyeluruh. 

Job Performance merupakan hasil ataul tingkat keberhasilanl seseorang 

ataul keseluruhanl selama periodel tertentul dalaml melaksanakan tugasl 

dibandingkanl denganl berbagai lkemungkinan, sepertil standarl hasil lkerja, targetl 

ataul sasaran ataul kriterial yangl telahl ditentukanl terlebih dahulul danl telahl 

disepakati lbersama.4 Peningkatan kinerjal pegawai dalaml suatu organisasil sangat 

diperlukanl agar tujuanl yang diinginkanl oleh organisasil dapat direaliasikanl 

 
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/
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dengan lbaik. Dengan meningkatkan kinerja pegawai akanl meningkatkan kinerja 

perusahaan.5  

Untuk itu tidak dapat diabaikan faktor yang juga turut mempengaruhi 

kinerjal karyawan, menurut Afandi faktorl yang mempengaruhil kinerja diantaranya 

Workload (bebanl kerja), Organizational Culture (budaya organisasi), dan Work 

Environment (lingkungan kerja).6 

Workload menurut Hart dan Staveland dalam Tarwaka merupakan 

sejumlah kegiatanl yang harusl diselesaikan dalaml jangka waktul tertentu dengan 

tuntutan pekerjaan yangl harus dihadapi.7 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.8 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 Kerjal) adalah segala sesuatul 

yang adal disekitar karyawanl pada saatl bekerja, baikl fisik maupunl non lfisik, 

langsung ataupunl tidak llangsung, yang dapatl mempengaruhi dirinyal dan 

pekerjaanyal pada saatl bekerja.9 Dalam lingkunganl kerja yang lbaik, seseorang 

lebih mungkin untuk mencapai dan mempertahankan tingkat produktivitas 

 
5 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.  
6 Pandi Afandi, Concept & Indicator Human Resources Management For Management 

Research, (Yogyakarta : CV. Budi Utama), h. 71 
7 Tarwaka, Egonomi Industri: Dasar-dasar Ergonomi dan Implementasii di Tempat Kerja 

Edisi II, Cetakan 1 (Surakarta : Harapan Press, 2014), h. 120 . 
8 Sedarmayati. Manajemen Sumber Daya Manusia, Cetakan kelima, Edisi Revisi. 

(Bandung: Refika Aditama, 2016).) h. 35 
9 Sedarmayanti. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia untuk 

meningkatkan Kompetensi, Kinerja, dan Produktivitas Kerja. (Bandung : Refika Aditama. 2017), 

h. 21. 
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setinggi mungkin dalam berkerja, yang kemudian hal ini akan berdampak padal 

kinerja karyawanl yang semakinl baik lpula.10 

Pada PT. Bankl Sumut Kantor Cabangl Syariah Medan sendiri memilikil 

point pencapaianl nilai Job performance atau kinerjal karyawan yang diukur 

menggunakan KPI (Key Performance Indicator) yang terlihat seperti tabel 

berikut: 

Tabel 1.1                                                                                                                             

Point Pencapaian Key Performancel Indicator (KPIl)                                                    

PT. Bank Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan                                                 

Tahun 2018 - 2020 

Nomorl Point  Range 

Pencapaianl 

keteranganl 

1 5 >130% Istimewal  

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 

 Untukl memantau dan mengevaluasi kinerja karyawan dilakukan Penilaian 

kinerjal yang dilakukan secaral langsung melibatkanl karyawan yangl bersangkutan, 

atasanl langsung, rekanl sekerja, danl bawahan sertal dokumen Nilail Key 

Performance Indicator (KPI). Adapun sumberl data yangl diperoleh dari lPT. Bank 

Sumut Kantor Cabangl Syariah Medan Tahunl 2018-2020 yang berbentuk nilail 

dari hasil kerjal karyawan sehari-haril dan selalu dilakukan penilaian setiapl 

tahunnya yang disebutl Key Performance Indicator (KPI). KPI berupa pernyataanl 

atas suatul kinerja karyawanl dalam kurunl waktu tertentul yang dinyatakanl dalam 

batasl nilai lprestasi, P1 menunjukkan kinerjal 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 Ilmiah Magister Manajemen, Vol. 2 

No. 2, 2019. 
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menunjukkan kinerja karyawan masuk kedalam kategori sangat bagus dan P5 

menunjukkan kinerja karyawan masuk kedalam kategori istimewa.  

Kinerja karyawanl pada PT. Bankl Sumut Kantor Cabangl Syariah Medan 

dapat dikatakan beluml optimal, Beluml optimalnya tingkatl kinerja karyawanl yang 

dicapail PT. Bankl Sumut Kantor Cabangl Syariah Medan inil tidak terlepasl dari 

beberapa faktor yangl diduga mempengaruhinya yaitu Workload, Organizational 

Culture dan Work Environtment. 

Workload merupakan salahl satu faktorl penting dalaml mempengaruhi 

kinerja lkaryawan, dimana beban kerjal pada karyawan pada PT. Bankl Sumut 

Kantorl Cabang Syariahl Medan mempunyai tingkatl pencapaian target perusahaan 

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

Tabel l1.2                                                                                                                       

Target danl Realisasi PT. Bankl Sumut Kantor Cabangl Syariah Medan                                        

Periodel 2018-2020 

Tahunl Uraianl Target 

(Rpl Juta) 

Realisasil 

(Rp jutal) 

Pencapaian 

targetl (%) 

2018 Pembiayaanl 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 diatasl 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 
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mendapatkan nasabah serta untuk mencapai target dan menyelesaikan perkejaan 

tepat waktu. Pada lPT. Bank Sumutl Kantor Cabangl Syariah Medanl 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 salahl satu unsurl yang harusl diperhatikan bagil seorang 

karywan untukl mendapatkan keserasianl dan produktivitasl kerja yangl tinggi.11 

Organizational Culture juga turut mempengaruhi kinerja Karyawan, 

dengan adanyal Budaya Organisasil maka karyawanl akan taatl terhadap nilail-nilai 

yangl ditetapkan perusahaanl dalam bekerjal sehingga denganl penerapannya yangl 

baik makal karyawannya akanl merasa terpacul dan diikutil dengan kinerjanyal yang 

jugal semakin meningkatl sehingga tujuanl dari perusahaanl/organisasi tersebutl bisa 

tercapail dengan lbaik.  

 
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. 
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PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan memiliki pernyataanl 

budaya organisasil tertulis yaitul "Memberikan Pelayananl Terbaik", TERBAIKl 

yang dapatl diartikan sebagail Terpercaya yaitu bersikapl jujur, lhandal, dan dapatl 

dipercaya, Enerjik yaitu bersemangat danl disiplin, Ramah yaitu Bertingkah laku 

sopan dan santun, Bersahabat yaitu Memperhatikan danl menjaga hubunganl 

dengan nasabahl sesuai lketentuan, Aman yaitu Menjaga rahasia perusahaan dan 

nasabah sesuai ketentuan, Integritas tinggil yaitu bertaqwa kepadal Tuhan YMEl 

dan menjalankanl ajaran agamal dan menjunjungl tinggi kodel etik perusahaan, danl 

Komitmen yaitu senantiasa menepatil janji yangl telah ldiucapkan, bertanggung 

jawabl atas seluruhl tugas, pekerjaanl dan ltindakan. 12 

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 Bankl Sumut Kantor Cabangl 

Syariah Medan jugal didukung olehl kondisi Work Environment atau lingkunganl 

kerja lkaryawan. Dari hasill pengamatan yangl dilakukan penelitil pada kondisil 

lingkungan kerja lPT. Bank Sumutl Cabang Syariah Medanl dimana masih terdapat 

kondisi kerjal yang kurangl menyenangkan yaitul terlihat dari pendingin suhu udaral 

yang tidakl berfungsi denganl baik membuatl suhu udaral kurang sejukl bahkan 

panas ketika memasuki siang hari sehingga karyawanl akan merasal terganggu 

 
12 Budaya Perusahaan Bank Sumut Syariah, tersedia di https://banksumut.co.id/budaya-

perusahaan/ Diakases pada 17 November 2021 Pukul 8.20 WIB 
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kenyamananl dan konsentrasinyal sehingga merasal mudah letihl dan akanl 

berdampak pada kinerjanya.  

Selain itul tempat penataanl dokumen diruanganl arsip yangl kurang rapil 

sehingga dapatl mempersulit karyawanl lain dalaml mencari berkasl salah satu 

contohnya sepertil apabila tellerl ingin mencaril berkas diruanganl arsip tetapil tidak 

ditemukanl maka tellerl tersebut membutuhkan waktu yang lama untuk mencarinya 

hal ini tentu akan menghambat pekerjaannya yang lain sehingga mempengaruhil 

Performance karyawan. 

Pada Bank Sumutl Kantor Cabang Syariah Medanl dalam meningkatkan 

suasana kerja untuk meningkatkan spriritual para karyawan sehingga motivasi 

kerjanya bisa meningkat yaitu dengan diadakannya outboundl yang dilaksanakanl 

setiap sekalil setahun, lalul setiap pagil melakukan briefingl yang bergunal untuk 

mengevaluasil kerja danl juga memberikanl motivasi untukl karyawan agarl 

menimbulkan semangatl kerja olehl atasan, lalul diadakannya acaral buka bersamal 

di bulanl Ramadhan, Halall Bil lHalal, pengajian yangl diadakan setiapl bulannya 

danl lain lsebagainya. Beberapa kegiatanl yang dilakukan oleh perusahaanl juga 

bertujuan untukl meningkatkan kekompakan di antara seluruh karyawannya, 

sehingga mereka dapat bekerja lebih efisien dan produktif tanpa adanya 

ketidaknyamanan satu sama lain.13 

Berdasarkan Latarl belakang masalah diatasl maka peneliti tertarikl untuk 

melakukanl penelitian denganl 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 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkanl latarl belakangl diatas lmaka, dapat didefinisikan beberapa 

masalah sebagail berikut: 

1. Terjadi Penurunanl Job Performance karyawan yang dilihat dari Point 

Pencapaian Key Performance Indicator (KPI) dari tahun 2018-2020 

mengalamil penurunan. Kondisil ini terlihatl dari P4 dan P3l yang 

merupakanl kategori kinerjal sangat bagus dan kinerja bagus daril tahun 

2018 sampail 2020 mengalami penurunanl dan tidakl mengalami 

peningkatanl ditahun 2020. Selain itul P2 dan P1 Kategori kinerjal Kurang 

Plusl dan Kurang minus dari tahunl 2018 sampai 2020 mengalamil 

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 

dokumenl diruangan arsipl yang kurangl rapi sehinggal mempersulit 

lkaryawan. 

C. Batasan Masalah 

Dalaml penelitian inil penulis membatasil ruang lingkup agarl lebih lterarah, 

terfokus, dan tidakl menyimpang daril sasaran pokokl penelitian, sertal dapat 

mempermudahl proses analisisl itu lsendiri. Oleh karenal itu penulisl membatasi 

permasalahanl yang akanl dikaji, yaitu Pengaruh Workload, Organizational 
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Culture dan Work Environment Terhadap Job Performance pada Karyawan lPT. 

Bankl Sumut Kantor Cabang Syariahl Medan. 

D. Rumusan Masalah 

Adapunl secara spesifik rumusan masalah yangl akan diteliti dalam 

penelitian ini sebagai berikut:  

1. Apakah Workload berpengaruh Signifikanl terhadap Job Performance 

padal karyawan PT. Bankl Sumutl KC Syariah Medanl? 

2. Apakahl Organizational Culture berpengaruh Signifikanl terhadap Job 

Performance pada karyawanl PT. Bankl Sumut KC Syariahl Medan? 

3. Apakah Work Environment berpengaruh Signifikan terhadap Job 

Performace pada karyawan PT. Bankl Sumut KC Syariahl Medan? 

4. Apakahl Workload, Organizational Culture, dan Work Environment 

berpengaruhl secara simultanl terhadap Job Performance padal Karyawan 

PT. Bankl Sumut KC Syariahl Medan? 

E. Tujuan Penelitian 

Denganl adanya rumusanl masalah diatasl tentu sajal ada tujuanl yang inginl 

dicapai dari penelitianl ini, diantaranyal sebagai lberikut: 

1. Untukl mengetahui pengaruhl Workload Terhadap Job Performance pada 

karyawan PT. Bank Sumut KC Syariahl Medan. 

2. Untukl mengetahui pengaruhl Organizational Culture terhadap Job 

Performance pada karyawanl PT. Bank Sumutl KC Syariah lMedan. 

3. Untukl mengetahui pengaruhl Work Environment terhadap Job 

Performance pada Karyawanl PT. Bank Sumutl KC Syariah lMedan. 

4. Untukl mengetahui pengaruhl secara simultan Workload, Organizational 

Culture dan Work Environment terhadap Job Performance pada karyawan 

lPT. Bank Sumutl KC Syariahl Medan. 
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F. Manfaat Penelitian 

Hasill penelitianl ini diharapkanl dapatl memberikan lmanfaat, diantaranya 

sebagail lberikut: 

1. Bagil peneliti, untukl menambah wawasanl dan pengetahuan peneliti 

mengenail Workload, Organizational Culture dan Work Environtment 

terhadap Job Performance karyawan pada perusahaan. 

2. Bagi akademis, hasil penelitian ini diharapkan dapat sebagai bahan l 

masukan danl informasi bagil pihak lainl yang bergunal serta dapatl 

memberikan sebagai gambaranl bagi yangl akan melakukanl penelitian 

sejenisl selanjutnya. 

3. Bagil perusahaan, hasil penelitianl ini diharapkanl dapat memberikanl 

masukan bagi pihakl perusahaan sehinggal dapat bermanfaatl dalam 

penyusunanl program danl pengevaluasian beban kerja, budayal organisasi 

danl lingkungan kerjal karyawan untukl lselanjutnya. 
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BAB II 

KAJIAN TEORITIS  

A. Job Performance 

1. Pengertian Job Performance  

Menurutl sinambela Job performance adalah hasill atau tingkatl 

keberhasilan seseorangl atau keseluruhanl selama periodel tertentu dalaml 

melaksanakan tugasl dibandingkan denganl berbagai lkemungkinan, seperti 

standarl hasil lkerja, target ataul sasaran ataupunl kriteria yangl telah ditentukanl 

terlebih dahulul dan telahl disepakati lbersama.14  

Selain itu menurut Mangkunegaral Job performance merupakan hasil 

kerjal secara kualitasl dan kuantitasl yang dicapail oleh seorangl pegawai dalaml 

melaksanakan tugasnyal sesuai denganl tanggung jawabl yang diberikanl 

kepadanya.15 Menurutl Sedarmayanti kinerja adalah hasill kerja karyawanl 

yakni sebuahl proses manajemenl atau suatul organisasi secaral keseluruhan 

yangl hasil kerjanyal tersebut dapatl ditunjukkan buktinyal secara konkritl dan 

dapatl diukur.16 

Berdasarkan beberapal pengertian dil atas makal dapat ditarikl 

kesimpulan bahwal kinerja merupakanl hasil kerjal yang dil capai seorangl 

karyawan dalaml melaksanakan pekerjaanl yang sesuail dengan tanggungl 

jawab yangl di berikanl kepada karyawanl tersebut. 

2. Penilaianl Job Performance 

Menurut Amstrong dalam Wibowo penilaian Job Performance adalah 

sisteml formal untukl menilai danl mengevaluasi kinerjal suatu individul atau 

ltim. penilaian kinerjal sangat penting bagil perusahaan, karenal 

 
14  Ibid, h. 478. 
15 Anwar Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. Cetakan ke-

14.  (Bandung : Rosda karya,  2017),  h. 4. 
16 Ibid. h. 137. 
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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.17 

Handoko menyebutkan bahwa penilaian Job Performance atau 

Kinerja terdiri dari 3 kriteria yaitu:18 

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 :19 

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.  

 
17 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 
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3. Mendorong pencapaian hasil, untuk memicu peningkatanl hasil bisnisl 

melalui penyelarasanl tujuan, danl berbagi informasi tentang kinerjal 

individu, kelompok, danl perusahaan yang disediakan oleh asosiasi 

(organisasi). 

4. Faktor – Faktor yang mempengaruhi Job Performance 

Menurut Timpe mengemukakanl faktor-faktorl Job Performance dapat 

dilihatl dari faktorl internal danl faktor leksternal, yang dijelaskanl sebagai 

lberikut :20 

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 tidakl memiliki upayal untuk memperbaikil kebiasaan 

kerjanya.  

2. Yang kedua Faktorl Eksternal yaitul faktor-faktorl yang mempengaruhil 

kinerja seeorangl yang berasall dari llingkungan. Seperti lperilaku, sikap, 

dan tindakanl-tindakan rekanl kerja, bawahanl atau lpimpinan, fasilitas 

kerjal dan ikliml organisasi. 

Faktor-faktor yangl mempengaruhi Job Performance menurut Afandi 

adalah sebagai berikut:21 

1. Beban Kerja (Workload) 

Merupakan sejumlah kegiatanl yang harusl diselesaikan dalaml jangka 

waktul 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 
21 Ibid, h. 71. 



15 
 

 
 

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 suatul organisasi, danl mengarahkan perilakul anggota-

langgotanya. 

5. Indikator Job Performance 

Menurut Mathis Indikator Job Performance yaitu :22 

1. Kualitasl kerja yaitul kerapian, lketelitian, keterkaitan hasill dengan 

tidakl mengabaikan volumel kerja. 

2. Kuantitasl kerja yaitul volume kerjal yang dihasilkanl dinyatakan dalam 

bentuk istilah seperti jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan 

karyawan dan jumlah aktivitas yang dihasilkan. 

3. Kerjasamal yaitu kemampuanl menangani hubunganl kerja antarl 

karyawan. 

4. Pemanfaatan waktu yaitu yaitu menggunakan waktu  kerja sesuail 

dengan waktul yang telahl 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 rujukanl 

penilaian Job performance adalahl Surat Atl-Taubah (9) Ayatl 105 :23 

لِمِ   دُّون   إِل ىَٰ  ع َٰ ترُ  س  ٱلْمُؤْمِنُون   ۖ و  سُولهُُ ۥ و  ر  ل كُمْ  و  ى ٱلَلُّ  ع م  لُوا   ف س ي ر  قلُِ  ٱعْم  و 

لوُن   ا كُنتمُْ  ت عْم  د ةِ  ف يُن ب ِئكُُم بِم  ٱلشَه َٰ  ٱلْغ يْبِ  و 

Artinya : “Danl katakanlah : “Bekerjalahl kamu, makal Allah danl 

Rasul-lNya, Serta Orangl-Orang Mukminl akan melihatl pekerjaanmu litu. Dan 

kamul akan dikembalikanl kepada Allahl yang mengetahuil akan yangl ghaib 

danl yang lnyata, lalu kamu diberitakanl-Nya kepadamu apal yang telahl kamu 

lkerjakan”. 

Dari Ayatl diatas dapatl dijelaskan bahwa allahl SWT memerintahkanl 

Rasul-Nya untukl 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 kegiatanl 

yang harusl diselesaikan dalaml jangka waktul tertentu dengan tuntutan 

pekerjaan yangl harus dihadapi.24  

Menurut Permendagril No 12l Tahun 2008l tentang Pedomanl Analisis 

Bebanl Kerja, menyatakan bahwa bebanl kerja adalahl besaran pekerjaanl yang 

 
23 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al- Quran Al-Karim dan Terjemahnya, 

(Surabaya : Halim, 2013) h. 187 
24 Tarwaka, Egonomi Industri: Dasar-dasar Ergonomi dan Implementasi di Tempat 

Kerja, Edisi II, Cetakan 1, (Surakarta : Harapan Press, 2014), h. 120 . 
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harusl dipikul olehl suatu jabatanl atau unitl organisasi danl merupakan hasill 

kali antaral volume kerjal dan normal waktu.25 

Dikemukakannya beberapal definisi dil atas, makal dapat dil nyatakan 

bahwal beban kerjal merupakan sejauhl mana kapasitasl individu pekerjal 

dibutuhkan dalaml menyelesaikan tugasl-tugas yangl diberikan lkepadanya, 

yang dapatl diindikasikan daril jumlah pekerjaanl yang harusl dilakukan olehl 

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.26 

Beban kerja juga dapat menimbulkan dampak negatif bagi karyawan, 

dampak negatif tersebut dapat berupa : 

1. Kualitasl kerja menurunl 

Beban kerjal yang terlalu berat tidakl diimbangi denganl kemampuan 

tenagal kerja, akanl mengakibatkan menurunnyal kualitas kerjal akibat 

daril kelelahan fisik danl turunnya konsentrasil sehingga cara kerjanya 

tidakl sesuai denganl standar yang ditetapkan perusahaan. 

2. Keluhanl pelanggan 

Apabila pelayanan yangl 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. 

 

 
25 Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 12 Tahun 2008, tersedia di 

http://jdih.surakarta.go.id, Diakses pada 9 September 2021. 
26 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 

bahwal pemberian kerjal majikan tidakl boleh mengabaikanl prinsip-prinsipl 

kemanusiaan, lkeadilan, dan kesaksamaan.27 

3. Jenis Workload (Beban Kerja) 

Menurut Koesomowidjojo terdapat dua jenis beban kerja yang 

diantaranya ialah :28 

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 :29 

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 Ibid, 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:30 

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: 

ا   م  ل يْك    ا شُقَ  ا نْ  ارُِيْدُ  و  الصٰلِحِيْن   مِن   اٰللُّ  ش اۤء   اِنْ  س ت جِدنُيِْ   ع    

Artinya : “Aku tidak bermaksud memberatkan engkau. Insya Allah 

engkau akan mendapatiku termasuk orang yang baik.”31 

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 sisteml 

penyebaran kepercayaanl atau keyakinan dan nilail – nilai yangl berkembang 

dalaml suatu organisasil dan mengarahkanl perilaku anggotal-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.33 

Beberapa pengertianl diatas dapatl ditarik kesimpulanl bahwasannya 

budayal organisasi adalah suatul sistem nilail-nilai yang disepakati bersama  

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

(Surabaya : Halim, 2013). h. 385. 
32 Ibid, 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 :34 

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.  

2. Perhatianl kepada hall yang lrinci, yaitu sejauhl mana paral karyawan 

diharapkanl mau memeperlihatkanl kecermatan, analisisl dan perhatianl 

kepada lkerincian.  

3. Orientasil hasil, yaitul sejauh manajemenl fokus padal hasil, bukanl 

pada teknikl dan prosesl yang digunakanl untuk mendapatkanl hasil litu. 

4. Orientasil pada orang, yaitu sejauhl mana keputusanl-keputusan 

manajemen untuk memaksimalkan efektivitas hasill tanpa merugikan 

orang-orangl yang bekerja dalam lorganisasi.  

5. Orientasi ltim, Sejauh manal kegiatan kerjal diorganisasikan dalaml 

tim-timl kerja,bukannyal individu-lindividu.  

6. lKeagresifan, yaitu sejauhl mana orangl-orang itul agresif danl 

kompetitif, bukanl bersantai.  

7. Stabilitas, yaitul sejauh manal kegiatan organisasil menekankan 

dipertahankannyal status quol dalam perbandingannya dengan 

pertumbuhan danl inovasi. 

3. Fungsi Organizational Culture 

Menurut Tika Organizational Culture memiliki beberapal fungsi 

utama lyaitu :35 

 
34 Ibid, h. 215 
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1. Sebagail batas pembedal terhadap llingkungan, organisasi maupunl 

kelompok llain. 

2. Sebagail perekat anggotal dalam suatul organisasi. 

3. Mempromosikanl stabilitas sisteml sosial. Hall ini tergambarkanl 

dimana lingkunganl kerja dirasakanl positif, danl konflik sertal 

perubahan diaturl secara lefektif. 

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 budayal organisasi dipengaruhil oleh beberapal faktor, 

lyaitu:36 

1. Kebijakan perusahaan (corporatel wisdom). Merupakanl kumpulan 

nilai - nilail yang menggambarkan bagaimanal suatu perusahaan 

berinteraksi denganl pelanggan, produkl atau layanannya, bagaimanal 

perusahaan berinteraksi dengan karyawan, bagaimana perusahaan 

berinteraksi dengan pemasok, dan  lainnya yang berhubungan dengan 

itu. 

2. Gayal perusahaan (corporatel style). Ditunjangl oleh profill karyawan, 

pengembanganl SDM, danl masyarakat perusahaanl atau bagaimanal 

penampilan perusahaanl tersebut dil lingkungan perusahaanl lainnya. 

 
35 Pabundu Tika, Budaya Organisasi dan peningkatan kinerja perusahaan, Cetakan 

kelima, (Jakarta : Bumi Aksara, 2014). h. 14. 
36 Lila Bismala, et.al.,  Perilaku Organisasi. (Medan: UMSU Press, 2015), h. 163. 
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3. Jatil diri perusahaanl (corporate identityl). Ditunjang olehl Identitas 

perusahaan, Citra lperusahaan, platform atau semboyan perusahaan, 

prakiraan perusahaan, ataul suatu yang ditonjolkanl oleh perusahaan. 

 

5. Indikator Organizational Culture 

Menurut Luthans dalam Pangewa Indikator Organizational Cultutre 

adalah :37 

1. Aturan–aturanl Perilaku 

Aturanl–aturan perilakul yaitu susunan atau rituall yang biasal 

digunakan dan bersifat mengikat olehl anggota lorganisasi. 

2. Normal 

Norma adalahl standar perilakul yang meliputil petunjuk bagaimanal 

melakukan lsesuatu.  

3. Nilail – nilai dominanl 

Nilai–nilail dominan adalahl nilai utamal yang diharapkanl dari 

organisasil untuk dikerjakanl para langgota, misalnya rendahnyal tingkat 

labsensi, tingkat lproduktivitas, efesiensil dan tingginyal disiplin lkerja. 

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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نْ  س ن ة   سُنَة   الِإسْلا مِ  فِيْ  س نَ  م  أ جْرُ  أ جْرُه ا ف ل هُ  ح  نْ  و  ا ع مِل   م  يْرِ  مِنْ  ب عْد هُ  بهِ   غ 

نْ  ش ىْءٌ، أجُُوْرِهِمْ  مِنْ  ي نْقصُ   أ نْ  م  ي ِئ ة   سُنَة   الِإسْلا مِ  فِيْ  س نَ  و  ل يْهِ  ك ان   س   وِزْرُه ا ع 

وِزْرُ  نْ  و  ا ع مِل   م  ارِهِمْ  نْ مِ  ي نْقصُ   أ نْ  غ يْرِ  مِنْ  ب عْدِهِ  مِنْ  بِه  ش ىْءٌ  أ وْز   

Artinya:  Barangl siapa yangl mentradisikan dalaml Islam, tradisil yang 

lbaik, kemudian dikerjakannyal pada waktul berikutnya, makal baginya 

pahalal  sebagaimana orangl yang lmelakukannya, dan tidakl dikurangi 

pahalal-pahalanya lsedikitpun. Dan barangsiapal yang mentradisikanl dalam 

lIslam, tradisi yangl buruk, makal kemudian dikerjakannyal pada waktul 

berikutnya, baginyal adalah dosal sebagaiman beratl dosa orangl yang 

lmengerjakannya, dan tidakl dikuranginya bebanl tersebut lsedikitpun.38 

Hadits tersebutl adalah sedikitl gambaran mengenail teladan, lseleksi, 

dan lsosialisasi. 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 workl environment consistl of thel system ofl work, thel design ofl jobs, 

workingl conditions, andl the waysl in whichl people arel treated atl work byl 

their managersl and col-workers. Maksudnya ialah Lingkunganl kerja terdiril 

dari sisteml kerja, desainl pekerjaan, kondisil kerja, danl cara-caral di manal 

 
38 Muslim bin Hujjaj Abu al-Husain al-Qusyairy an-Naysabury. Shohih Muslim, Juz 8, 

terj. Adib Bisri Mustofa. (Beirut: Daru Ihyai Turats al-Arabi ), h. 61  
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orang diperlakukanl di tempatl kerja denganl manajer danl rekan kerjal 

mereka.39 

Menurutl Menurut Nitisemito Work Environment (lingkungan kerjal) 

adalah segalal sesuatu yangl ada disekitarl lingkungan para pekerjal yang dapatl 

mempengaruhi dirinyal dalam menjalankanl tugas-tugasl yang diembankan 

kepadanya misalnyal kebersihan, musikl dan lainl-lain.40 

Dari pengertianl diatas maka dapatl disimpulkan bahwal Lingkungan 

kerjal merupakan tempatl dimanal paral karyawan melakukanl laktifitas. 

Lingkunganl kerja yangl kondusifl akanl memberikan rasal amanl danl nyaman 

yangl memungkinkanl karyawanl untuk dapatl bekerjal secaral optimal. 

2. Jenisl – jenis Work Environment (Lingkunganl Kerjal) 

Menurut lSedarmayanti, secara garisl besarl lingkunganl kerja terbagil 

lmenjadi ldua, yaitu :41   

1. Lingkunganl kerjal fisikl adalah semual yang terdapatl disekitar tempat 

kerjal yang dapatl mempengaruhi pegawail baikl secara langsungl 

maupunl tidakl langsung. 

Lingkunganl fisikl dapatl di bagil dalam dual lkategori, lyaitu : 

a) Lingkunganl kerjal yangl langsung berhubunganl denganl 

karyawanl (seperti: pusatl lkerja, lkursi, meja danl sebagainyal). 

b) Lingkunganl perantaral ataul lingkungan umuml dapatl jugal 

disebut lingkunganl kerjal yangl dapat mempengaruhil kondisil 

lmanusia, misalnya: temperaturl ataul suhul udara, lkelembapan, 

sirkulasil ludara, pencahayaanya, lkebisingan, getaranl lmekanis, 

bau tidakl lsedap, warnal dan lainl llain. 

 
39 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  
41 Ibid, h. 45. 



26 
 

 
 

2. Lingkungan kerjal non fisikl adalah semual keadaan yangl terjadi 

berkaitanl dengan hubungan lkerja, baik denganl atasan maupunl sesame 

dengan rekanl kerja ataupunl hubngan dengan lbawahan. 

 

3. Faktorl – Faktor Work Environment (Lingkunganl Kerja) 

Menurutl Sedarmayanti adapunl faktor-faktorl yang mempengaruhil 

lingkungan lkerja :42 

1. Penerangan/Cahayal  

Cahaya ataul penerangan sangatl bermanfaat kerenal cahaya ataul 

penerangan bagil karyawan gunal untuk keselamatanl dan kelancaranl 

bekerja. Olehl karena itul perlu adanyal perhatian bagil cahaya ataul 

penerangan agarl pencahayaannya sesuail dengan yangl di lbutuhkan, 

pencahayaan yangl terang tapil tidak lmenyilaukan. Apabila suatul 

pencahayaan kurangl jelas, makal pekerjaan akanl lambat, banyakl 

terjadi lkesalahan, dan padal akhirnya menyebabkanl kurangnya kel 

efesienan dalaml melakukan lpekerjaan.  

2. Suhul Udaral  

Didalam ruanganl kerjal karyawan dibutuhkanl udaral yangl cukup, 

Suhul udara yangl terlalu panasl akan menurunkanl semangat kerjal 

karyawan didalaml melaksanakan lpekerjaan, rasa sejukl dan segarl 

dalam bekerjal akan membantul mempercepat pemulihanl tubuh akibatl 

kelelahan setelehl bekerja.  

3. Suara Bisingl  

Kebisingan merupakan suara yang tidak diharapkan, untuk 

menghasilkanl suatu pekerjaanl yang baikl setiap karyawanl 

membutuhkan konsentrasil dalam lbekerja, maka kebisinganl yang 

dapatl  mengganggu sebaiknyal harus ldihindari, agar karyawanl dapat 

bekerjal secara lefisien.  

 
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/Tatal Ruangl  

Dekorasil jugal merupakan suatul hubunganl denganl tata warnal yangl lbaik, 

dekorasi tidakl hanyal berkitanl dengan hasill ruangl kerjal saja tetapil 

berkaitanl jugal denga tatal lletak, tatal warna, perlengkapanl danl lainnyal 

untuk lbekerja.  

5. Hubungan karyawanl  

Hubungan karyawanl dengan latasan, rekan lkerja, maupun bawahanl yang 

harmonisl serta adal dukungan olehl sarana danl prasana yangl memadai 

yangl ada ditempatl kerja akanl membawa dampakl yang positifl bagi 

lkaryawan, sehingga terciptal kepuasan kerjal karyawan. 

 

4. Indikator Work Environment (Lingkungan Kerja) 

Menurut Nitisemito yang menjadi indikator-indikator lingkungan 

adalah sebagai berikut:43 

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 alatl 

bantu lpekerjaan, kebersihan, lpencahayaan, dan ketenangan. 

2. Hubunganl dengan rekan kerjal 

Hubungan kerjal yang baikl yang terjalinl antara rekanl kerja akanl dapat 

mempengaruhil karyawan untukl tetap tinggall didalam suatul 

organisasi, karenal dengan adanyal hubungan yangl harmonis makal 

akan terciptanyal hubungan kekeluargaanl diantara paral karyawan.  

3. Tersedianya fasilitas kerja 

Tersedianya fasilitasl kerja seperti peralatanl yang digunakanl untuk 

mendukungl kelancaran kerjal yang lengkapl merupakan salahl satu 

penunjangl proses dalaml bekerja. 

 

 
43 Ibid, h. 215. 
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5. Work Environment dalam Perspektif Islam  

Keberhasilanl Rasulullah lSAW. Dalam membangunl suasana 

lingkunganl kerja yangl kondusif disebabkanl oleh sikapl beliau yangl sangat 

penyayangl kepada orangl lain sebagaimanal dinyatakan dalaml Al-Qul’an 

suratl Ali Imranl Ayat 159 :44 

 

ا ة   ف بمِ  حْم  ن   ر  ل وْ   ۚل هُمْ  لِنْت   اٰللِّ  م ِ لِيْظ   ف ظًّا كُنْت   و  وْا الْق لْبِ  غ  نْف ضُّ  مِنْ  لَ 

وْلِك   نْهُمْ  ف اعْفُ   ۖ ح  اسْت غْفِرْ  ع  ش اوِرْهُمْ  ل هُمْ  و  مْت   ف اِذ ا الَْ مْرِۚ  فىِ و  كَلْ  ع ز   ف ت و 

لِيْن   يحُِبُّ  اٰللّ   اِنَ    اللِّٰ  ع ل ى ك ِ الْمُت و    

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 

Kajianl pustaka tentangl penelitian terdahulul bertujuan untukl mengetahui 

hubunganl penelitian yangl pernah dilakukanl dengan yangl akan ldilakukan. 

Dibawah inil beberapa kesimpulanl hasil penelitianl lterdahulu: 

Tabel 2.1l 

Penelitian Terdahulul 

No Peneliti 

(Tahunl) 

Judull 

Penelitian 

Persamaan Perbedaan Hasil Penelitianl 

1. Guruh Effect ofl Variabel : Variabel : Hasil penelitian 

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

(Surabaya : Halim, 2013). h. 71. 
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Dwi 

Pratama 

(2020), 

(Jurnal) 

Motivation 

andl Work 

Environment 

onl Job 

Performance 

inl Work Unit 

Implementatio

n on the 

Jakarta 

Metropolitan I 

National Road 

Work 

Environmentss

ebagai variabel 

bebas dan  Job 

Performance 

sebagai 

variable 

terikat. 

Teknik 

penentuan 

sampel : 

Sampling 

Jenuh 

Motivation 

Objek 

Penelitian: 

Jakarta 

Metropolitan I 

National Road 

menunjukkan 

Motivation 

Berpengaruh 

Positif dan 

signifikan terhadap 

Job Performance. 

Work Environment 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Job 

Performance. 

2. Gunarso 

Wiwoho  

(2016), 

(Jurnal) 

Pengaruh 

Organizational 

Culture, 

Servant 

Leadership, 

Dan Work 

Environment 

Terhadap 

Motivasi Dan 

Job 

Performance 

Pada 

Karyawan 

Badan Pusat 

Statistik 

Kabupaten 

Kebumen 

Variabel: 

Organizational 

Culture Dan 

Work 

Environment 

sebagai 

variabell bebas 

danl Job 

Performance 

sebagai 

variabell 

terikat. 

Teknik 

Penetuan 

Sampel : 

Sampling 

jenuh 

lVariabel: 

Servant 

Leadership 

sebagai 

variabell bebas 

danl memiliki 

dua variabel 

terikatl yaitu 

Motivasi dan 

Job 

Performance 

Objek 

penelitian: 

Badan Pusat 

Statistik 

Kabupaten 

Kebumen 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa adanya 

pengaruh 

organizational 

culture terhadap 

job performance 

Besarnya pengaruh 

organizational 

culture terhadap 

job performance 

sebesar 26,8%. 

Sedangkan Tidak 

Terdapat adanya 

pengaruh work 

environment 

terhadap job 

performance. 
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3 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 

Variabell bebas 

danl Job 

Performance 

sebagai 

Variabell 

Terikat 

Variabel : 

Terdapatl 

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. 
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deskriptif 

kuantitatif dan 

kuesioner 

sebagai data 

utama 

4 Luh 

Kadek 

Budi 

Martini 

dan Ni 

Wayan 

Sitiari 

(2020) 

 (Jurnal) 

The Effect Of 

Job Stress And 

Workload On 

Job 

Performance 

for Employes 

At Hotel 

Mahogany 

Mumbul Bali   

Variabel:  

Workload 

sebagai 

variabel bebas 

dan Job 

Performance 

sebagai 

variabel terikat 

Teknik 

Penentuan 

Sampel : 

Teknik 

Sampling 

Jenuh 

Teknik 

Analisis : 

Regresi Linear 

berganda 

Variabel:  

Job Stress 

sebagai 

variabel bebas 

Objek 

Penelitian: 

Karyawan 

Hotel 

Mahogany 

Mumbul Bali   

Hasil penelitianl 

menunjukkan 

bahwal variabel 

Job Stress dan 

Workload secaral 

bersama-samal 

berpengaruh 

positifl  dan 

Signifikanl 

terhadap Job 

Performance. 

5. Syifa 

Khairunn

isa 

(2020) 

(Skripsi) 

Analisa 

Pengaruh 

Work 

Environment, 

Leadership 

Style, 

Organizational 

Variabel :  

Work 

Environment 

dan 

Organizational 

Culture 

sebagai 

Variabel :  

Leadership 

Style sebagai 

Variabel bebas 

dan Job 

Satisfaction 

sebagail 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa lingkungan 

kerja dan gaya 

kepemimpinan 

memiliki pengaruh 

positif dan 
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Culture 

Terhadap Job 

Satisfaction 

Serta 

Implikasinya 

Terhadap Job 

Performance 

Pada 

Karyawan PT 

XYZ Head 

Office. 

variabel bebasl 

dan Job 

Performance 

sebagail 

variabel 

lterikat. 

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 

Berikutl ini dapatl digambarkan kerangkal teoritis yang dijadikanl dasar 

pemikiranl dalam penelitianl ini. Kerangkal tersebut merupakanl dasar pemikiranl 

dalam melakukanl analisis padal penelitian lini. 
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Gambar l2.1 

Kerangka Teoritis 

 

lKeterangan: 

H1 = Pengaruhl Variabel X1l Terhadap Variabell Y 

H2 = Pengaruhl Variabel X2l Terhadap Variabell Y 

H3 = Pengaruhl Variabel X3l Terhadap Variabell Y 

H4 = Pengaruhl Variabel lX1, X2 danl X3 Terhadapl Variabel Yl 

G. Hipotesisl 

Hipotesisl adalah jawabanl sementara rumusanl masalah lpenelitian, dimana 

rumusanl masalah penelitianl telah dinyatakanl dalam bentukl kalimat pertanyaanl 

dari landasanl teori danl tinjauan lpustaka, dapat disusunl beberapa hipotesisl 

penelitian sebagail berikut: 

1. H01 : Tidakl terdapat pengaruhl yang signifikanl antaral Workload terhadap    

Job Performance pada Karyawanl PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang 

Syariah Medan. 

Workload                        

(X1) 

Organizational Culture      

(X2) 

Job Performance 

(Y) 

Work Environment 

(X3) 

H1 

H2 

H3 

H4 
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Ha1 : Terdapat pengaruh yangl signifikan antara Workload terhadap Job 

Performance pada Karyawan PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang 

Syariah Medan. 

2. H02 l : Tidak terdapatl pengaruh yang signifikanl antara Organizational  

Culture terhadapl Job Performance pada Karyawanl PT. Bankl Sumut 

Kantorl Cabang Syariahl Medan. 

Ha2  : Terdapat pengaruh yangl signifikan antara Organizational Culture 

terhadap Job Performance pada Karyawan PT. Bankl Sumut Kantorl 

Cabang Syariahl Medan. 

3. H03l    : Tidak terdapatl pengaruh yang signifikanl antara Work Environment 

terhadapl Job Performance pada karyawanl PT. Bankl Sumut Kantorl 

Cabang Syariahl Medan. 

Ha3  :  Terdapat pengaruh yangl signifikan antara Work Environment terhadap 

Job Performance pada karyawan PT. Bank Sumutl Kantor Cabangl 

Syariah lMedan. 

4. H04 : Tidak terdapat pengaruhl secara simultan antara Workload, 

Organizational Culture dan Work Environment terhadap Job 

Performance pada karyawan PT. Bank Sumutl Kantor Cabangl Syariah 

lMedan. 

Ha4 : Terdapatl pengaruh secaral simultan antaral Workload, Organizational  

Culture dan Work Environment terhadapl Job Performance pada 

karyawanl PT. Bank Sumutl Kantor Cabangl Syariah lMedan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Penelitianl inil menggunakanl metode penelitian secaral lkuantitatif. Metode 

kuantitatifl adalahl teknik yang menyajikan informasi atau datal yang didominasi 

dalam struktur angkal dan penyelidikan data atau analisisl data yangl digunakan 

adalah bersifatl statistik untukl menguji lhipotesis.45 Penelitian inil merupakan jenisl 

penelitian lapanganl (field researchl). Penelitian lapanganl adalah penelitianl yang 

dilakukanl secara langsung di lapanganl atau padal responden.46 

Pendekatan yangl digunakanl peneliti dalaml penelitianl ini adalahl 

pendekatan kuantitatif lasosiatif. Pendekatanl asosiatif adalahl penelitian yangl 

berencana untukl mengetahuil hubungan setidaknya antaral dual variabell atau 

llebih.47 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasil Penelitianl 

Penelitian inil dilakukanl di lPT. Bank Sumutl Kantorl Cabangl Syariah 

Medanl yang beralamat di Jalan Brigjend Katamso, Comp. Centrium No.4,        

A Ul R, Medanl Maimun, Sumateral Utara. 

2. Waktul Penelitianl 

Dalam penelitianl inil waktu yangl digunakan mulai daril penyusunan 

proposall berlangsung padal tanggal 23 juli 2021 sampai dengan sekarang. 

 

 

 
45 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 



36 
 

 
 

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 Sekunderl 

Data sekunderl merupakan datal yang diperolehl secara tidakl langsung 

yangl diberikan olehl pihak lainl atau berupal suatu ldokumen. Data sekunderl 

yang digunakanl dalam penelitianl ini lmeliputi: 

1) Sejarahl singkat lPT. Bank Sumutl Syariah, Struktur lorganisasi, serta 

uraianl tugas daril struktur organisasil tersebut. 

2) Datal dan informasil lain yangl dianggap perlul misalnya bukul-buku 

lilmiah, jurnal, dan literatur lainnyal yang berkaitanl dengan masalahl 

yang ditelitil serta media linternet. 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasil 

Populasil adalahl wilayah generalisasil yangl terdiril dari objek/subjekl 

yangl mempunyail kualitas danl karakteristikl tertentul yang ditetapkanl olehl 

penelitil untuk dipelajaril danl kemudianl ditarik kesimpulan.48. Populasil 

dalaml penelitianl ini adalahl karyawanl PT. Bankl Sumutl Kantor Cabangl 

Syariah Medanl yang berjumlahl 33 orang karyawan. 

 

 

 
48 Ibid. h. 117. 
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2. Sampell 

Sampel adalahl bagian daril jumlah danl karakteristik yangl dimiliki daril 

populasi ltersebut.49. Menurut lArikunto, jika subjeknyal kurang daril 100 

orangl maka sebaiknya diambill semuanya.50Pada penelitianl ini teknikl 

sampling yang digunakanl adalah samplingl jenuh. Menurut Sugiono sampel 

jenuhl adalah teknik penentuan sampel dengan cara mengambil seluruh 

anggota populasi sebagai responden atau sampel.51 Dengan demikian sampel 

dalam penelitian ini berjumlah 33 orang. 

E. Definisi Operasional 

Definisil operasional variabell digunakan untuk menjelaskanl cara-cara 

tertentul yang dilakukan olehl peneliti untuk mengukurl variabel-variabell yang 

digunakanl dalam penelitianl ini.52 Definisi operasionall pada masing-masingl 

variabel dalaml penelitian inil adalah sebagai berikut : 

Tabel l3.1 

Definisi Operasional Variabell 

Variabel Definisi Indikatorl Skala  

Workload Sejumlah 

kegiatan atau Tugas-tugas yang 

diberikan pada karyawan lPT. 

Bank Sumutl Kantor Cabang 

Syariahl Medan yangl harus 

diselesaikan dalam jangka 

waktu tertentu. 

1. Target yang 

harus dicapai 

2. Kondisi 

Pekerjaan  

3. Standar 

Pekerjaan 

Likert 

Organizational 

Culture 

Nilai-nilail yang menjadil 

kebiasaan danl bermula daril 

adat-listiadat, agama, 

1. Aturan-

aturan 

perilaku  

Likert 

 
49 Ibid,  h. 122. 
50 Ibid, h.174.. 
51 Ibid, h. 124. 
52 Ibid, h. 38 
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lnorma,dan kaidahl yang 

menjadil keyakinan padal 

karyawan 

lPT.Bank Sumutl Kantor 

Cabangl Syariah lMedan. 

2. Norma  

3. Nilai-nilai 

dominan 

4. Iklim 

Organisasi 

Work 

Environment 

Segala sesuatul yang adal pada 

lingkunganl para karyawanl 

PT.Bankl Sumut Kantorl 

Cabang Syariahl Medan 

yangl dapat 

mempengaruhil dirinya dalaml 

menjalankan tugasl tugas yangl 

diembankan. 

1. Suasana 

Kerjal  

2. Hubunganl 

dengan rekanl 

kerja 

3. Tersedianyal 

Fasilitas 

kerja 

Likert 

Job 

Performance 

Hasil kinerjal secara kualitasl 

dan kuantitasl yang dicapail 

oleh 

karyawanl PT. Bankl Sumut 

Kantor Cabangl Syariah Medanl 

dalam melaksanakanl tugasnya 

sesuail dengan tanggungl jawab 

yangl diberikan padanyal 

1. Kualitasl 

Kerja 

2. Kuantitasl 

Kerja 

3. Kerjasamal  

4. Pemanfaatanl 

Waktu 

Likertl 

 

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 karakteristik dirinya dengan cara memberikan tanda checklist.53 

Dalam penelitian ini peneliti menyebarkan sendiri kuesioner kepadal para 

karyawan lPT. Bank Sumutl Kantor Cabangl Syariah lMedan.  

Kuesioner inil berupa pertanyaanl multiple choicel (pilihan gandal) yang 

terdiril dari limal alternatif jawabanl sehingga respondenl dapat memilihl jawaban 

yangl sesuai danl peneliti dapatl dengan mudahl memberikan kodel-kode atasl 

jawaban yangl didapatkan. Adapunl skala pengukuranl yang digunakanl adalah 

skalal likert. Skalal ini digunakanl untuk mengukurl sikap, pendapatl dan persepsil 

seseorang tentangl suatu objekl atau lfenomena. Untuk bobot nilai atas kategori 

jawaban jawaban yang akan diberikan adalah sebagai lberikut: 

Tabel 3.2l 

Skala Likertl 

Nol Jenis jawabanl Bobotl 

1l SS    = Sangatl Setuju 5l 

2l S      = Setujul 4l 

3l KS   = Kurangl Setuju 3l 

4l TS    = Tidakl Setuju 2l 

5l STS  = Sangatl Tidak Setujul 1l 

 

G. Teknik Analisis Data 

Analisisl datal menurut Sugiyono merupakan kegiatanl mengelompokkanl 

datal berdasarkan variabell daril seluruhl responden, mentabulasil datal berdasarkanl 

variabel daril llresponden, menyajikan datal daril setiapl variabel yangl lditeliti, 

melakukanl perhitungan untukl mengujil lhipotesis.54 Data penelitian yangl 

diperoleh akanl dianalisis denganl menggunakan metode regresil linear bergandal 

dan data akan diolahl dengan bantuanl SPSS versil 26. Kemudian beberapa tahapan 

analisisl yang akan dilakukan sebagai lberikut : 

 

 
53 Riduwan dan Sunarto, Pengantar Statistika Untuk Penelitian Pendidikan, Sosial, 

Komunikasi, Ekonomi,  (Bandung : Alfabeta, 2017), h. 99-100.  
54  Ibid, h. 206. 



40 
 

 
 

1. Ujil Kualitas datal 

a. Ujil Validitasl 

Dalam penelitianl ini, ujil validitasl digunakan untukl mengukur sahl 

ataul tidaknyal suatu angket (kuesionerl). Angket kuesioner dikatakanl valid 

apabila pertanyaanl pada angket mampul mengungkapkan sesuatul yang 

dapat diukurl oleh angket kuisioner ltersebut. Kriteria pada pengujian 

validitasl sebagai lberikut : 

1) Jikal rhitung positifl dan rhitungl > rtabel makal pertanyaan tersebutl 

dikatakan validl 

2) Jikal rhitung negatifl dan rhitungl < rtabell maka pertanyaanl tersebutl 

dikatakan tidakl valid. 

b. Ujil Reliabilitas 

Uji reliabilitasl adalah alat untuk mengukurl suatu kuesionerl yang 

merupakanl indikator daril variabel ataul konstruk. Suatul kuesioner 

dikatakanl reliable atau handall jika jawabanl seseorang terhadapl pertanyaan 

adalahl konsisten ataul stabil daril waktu kel waktu. Kriteria pada pengujian 

Reliabilitasl 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 

 

 

 
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. Untukl mendeteksi apakahl nilai 

residuall terdistribusi secaral normal ataul tidak dapatl dilihat daril hasil  

dengan pengujianl berikut :56 

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 Plotl 

Normality Probability Plotl adalah membandingkanl distribusi 

kumulatifl data yangl sesungguhnya denganl distribusi kumulatifl dari 

distribusil normal. Distribusil normal akanl membentuk satul garis lurusl 

diagonal, danl ploting datal residual akanl dibandingkan denganl garis 

ldiagonal. Apabila distribusil data residuall normal, makal garis 

menggambarkanl data sesungguhnyal akan mengikutil garis ldiagonalnya. 

Dasar pengambilanl keputusan daril analisis normall probabilty plot 

memiliki kriteria sebagail berikut : 

1) Jika datal menyebar disekitarl garis diagonall dan mengikutil arah 

garisl diagonal menunjukkanl pola distribusil normal, makal regresi 

memenuhil asumsi lnormalitas. 

 
56 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 25, 

(Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2018), h. 14 
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2) Jikal datal menyebar jauhl daril garisl diagonal  ataul tidakl 

mengikutil arah garisl diagonall tidakl menunjukkan polal distribusi 

lnormal, maka modell regressi tidakl memenuhi asumsil normalitas. 

3. Uji Kolmogorovl Smirnov 

Untuk mendeteksil normalitas datal dapat dilakukanl pula memalui 

statistik yangl salah satunyal dapat dilihatl melalui Kolmogrovl Smirnov 

testl dengan kriteria pengambilan keputusanl sebagai lberikut : 

1) Jikal Signifikansil > 0,05 makal datal terdistribusi normal. 

2) Jikal signifikansil < 0,05 makal datal tidak terdistrubusi lnormal. 

b) Ujil Multikolinearitasl 

Ujil Multikolinearitasl bertujuan untukl menguji apakahl model regresil 

ditemukan adanyal kolerasi antaral variabel bebasl (independen). Modell 

regresi yangl baik seharusnyal tidak terjadil korelasi diantaral variabel 

lindependen. Untuk mendeteksil atau tidaknyal multikolinearitas dalaml 

model lregresi, dapat dilihatl dari nilail tolerance valuel dan Variancel 

Inflation Factorl (VIF).57 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 disebutl heteroskedastisitas.58 Modell regresi yangl baik 

adalahl model yang tidakl terkena gejala heteroskedastisitas.  

Untukl mengamati tidak terjadinya heteroskedastisitas dapatl dilihat 

menggunakan grafik scatter lplot. Jika tidakl ada polal yang ljelas, seperti titikl- 

 
57 Ibid, h. 105. 
58 Ibid, h. 139. 
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titik menyebarl di atasl dan dil bawah angkal 0 padal sumbu lY, maka tidakl 

terjadi lheteroskedastisitas. Adapun Pengujian lain yangl bisa mendeteksi 

heretoskedastisitas adalahl uji Glejserl dengan meregresil masing-masingl 

variabel independenl dengan absolutel residual sebagail variabel ldependen. 

Kriteria dalam ujil Glejser adalahl sebagai berikut: 

1) Jikal nilai signifikansil < 5%, makal terdapat lheteroskedastisitas. 

2) Jikal nilai signifikansil > 5% makal tidak terdapatl heteroskedastisitas. 

3. Ujil Hipotesisl 

a) Ujil Koefisiensi Determinasi (R²l) 

  Koefisienl determinasil (R²) digunakanl untukl mengetahuil 

presentase sumbanganl pengaruh serentakl variabel-variabell bebas terhadapl 

variabel lterikat. Koefisien determinasil dapat dilihatl dari nilail adjusted Rl

2 

dimana untukl menginterpretasikan besarnyal nilai koefisienl determinasi 

harusl diubah kedalaml bentuk lpersentase. Sisa daril total (100l%) yang 

artinyal dijelaskan olehl variabel lainl yang tidakl dimasukkan dalaml model 

lpenelitian. Nilai koefisisen determinasi adalah 0 < R² < 1. Apabila nilai 

koefisien determinasi (R²) semakin mendekati angka 1, naka model regresi 

dianggap semakin baik karena variabel independen yang dipakai dalam 

penelitian ini mampu menjelaskan variabel dependennya. Sebaliknyal jika 

R2
l semakin kecill (mendekati noll) maka dapatl dikatakan bahwal pengaruh 

variabell bebas adalah kecil terhadapl variabel lterikat.59 

b) Ujil Parsial (t) 

  Uji parsiall atau uji t digunakan untukl mengetahui signifikansi 

pengaruhl secara parsial dari variabel independenl terhadap variabell 

dependen.60 Variabel independen dikatakan memberikan pengaruh secara 

parsial pada variabel dependen jika memilik nilai signifikansi < 0,05. 

Kriteria pengambilan keputusan hipotesis : 

 
59 Ibid, h. 108 
60 Ibid, h. 57 
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1) thitung < ttabel, makal H0 = diterimal danl Ha = lditolak, sehingga tidakl 

adal pengaruh signifikanl antaral variabel independenl terhadap 

variabell dependen. 

2) thitung > ttabel, maka H0 = ditolak dan Ha = diterima, sehingga ada 

pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

c) 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) Hal = diterima jika fhitungl > ftabel dimana pada anova = 5l% dan nilail 

Pvalue < level ofl significant sebesarl 0,05. 

2) H0l = ditolak jika fhitungl < ftabel, dimana pada anova = 5l% dan nilail 

Pvalue > level ofl significant sebesarl 0,05. 

4. Uji Analisisl Regresi Linear Bergandal 

Analisis regresil berganda adalahl pengembangan daril regresi linierl 

sederhana,  yangl dapat digunakanl untuk memprediksil permintaan dimasal 

yang akanl datang berdasarkanl data masal lalu ataul untuk mengetahuil 

pengaruh satul atau lebihl variabel bebasl (variabel independenl) terhadap satul 

variabel terikatl (variabel dependen).61 Metode analisisl regresi bergandal 

digunakan untuk mengetahuil berapa besarl pengaruh variabell independen 

(Workload, Organizational Culture danl Work Environment) terhadap variabell 

dependen (Job Performance).  Dengan rumus sebagai berikut: 

 

 

 

 
61 Sofyan Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif Dilengkapi dengan Perbandingan 

Perhitungan Manual & SPSS, (Jakarta : Kencana, 2017), h. 301. 
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Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Keterangan: 

Y : Job Performance 

X1 : Workload 

X2 : Organizational Culture  

X3  : Work Environment 

α : lKonstanta, perpotongan garisl pada sumbul X 

b : Koefisienl Regresi variabell 

e : errorl/residual  
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Perusahaan 

1. Sejarah Singkat PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan 

Gagasanl danl wacanal untuk mendirikanl Unitl Usahal Syariah 

sebenarnyal telahl berkembangl cukup lamal dikalanganl stalkholderl PT. Bankl 

lSumut, khususnyal direksi danl lkomisarisnya, yaitul sejak dikeluarkannyal UUl 

lNo. 10 Tahunl 1998l yangl memberikan kesempatanl Bankl Konvensionall untuk 

mendirikanl Unitl Usahal Syariah. pendirianl Unitl Usahal Syariah jugal 

didasarkanl padal khultur masyarakatl Sumatera Utaral yangl lreligious, 

khususnya umatl Islaml yangl semakin sadarl akanl pentingnyal menjalankan 

ajarannyal dalaml semual aspek lkehidupan, termasukl dalaml bidang lekonomi.  

Komitmenl untukl mendirikan Unitl Usahal Syariahl semakin menguatl 

seiringl dikeluarkannyal fatwa Majelisl Ulamal Indonesial (MUI) yangl 

menyatakanl bungal haram. Daril hasil surveyl yang dilakukanl 8 (delapanl) kota 

dil Sumatera lUtara, menunjukkan bahwal minat masyarakatl terhadap 

pelayananl Bank Syariahl cukup tinggil yaitu mencapail 70% untukl tingkat 

ketertarikanl dan diatasl 50% untukl keinginan mendapatkanl pelayanan 

Perbankanl lSyariah.  

Atasl dasarl ini danl komitmenl lPT. Bank Sumutl terhadapl pengembananl 

layanan Perbankanl lSyariah, makal pada tanggall 04l Novemberl 2004 lPT. Bankl 

Sumutl membuka Unitl Usahal Syariahl dengan 2l (dua) Kantorl Cabang Syariahl 

yaitu Kantorl Cabang Syariahl Medan danl Kantor Cabangl Syariah Padangl 

Sidempuan.  Melaluil pengembangan layananl Perbankan Syariahl diharapkan 

lPT. Bank Sumutl lanjut mengembangkanl usaha inil juga ditargetkanl 

meningkatkan profitabilitasl PT. Bankl Sumut sekaligusl memperkuat tingkatl 

kesehatannya. 
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2. Visi dan Misi 

a. Visil 

Menjadil bankl andalan untukl membantul danl mendorong 

pertumbuhanl perekonomianl danl pembangunan daerahl di segalal bidangl 

sertal sebagai salahl satul sumberl pendapatan daerahl dalaml rangkal 

peningkatan tarafl hidupl lrakyat. 

b. Misi 

Mengelolal danal pemerintah danl masyarakat secaral professionall yangl 

didasarkan padal prinsip-prinsipl compliance. 

c. Logol PT Bankl Sumut Syariahl 

 

Gambar 4.1l 

Logo lPT. Bank Sumutl Syariah 

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

Strukturl organisasil dapatl memberikan gambaranl secaral skematisl 

tentang hubunganl kerjasamal antaral orang-orangl yangl tedapatl dalam 

organisasil denganl ljelas. Adapun strukturl organisasil padal PT. Bankl Sumutl 

KCSyl Medan adalahl sebagail lberikut : 

 

 



48 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             

 

Gambar 4.2 

Struktur Organisasi PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Meda 
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B. Deskripsi Data Penelitian 

1. Analisisl Deskriptif Respondenl  

Datal utama dalaml penelitian inil adalah informasil dari respondenl dan 

pernyataanl-pernyataan untukl mendapatkan informasil yang dibutuhkanl dalam 

menganalisisl masalah penelitianl yang ldirumuskan. Instrumen yangl digunakan 

dalaml penelitian inil adalah daftarl pertanyaan (kuesionerl). Jumlah pertanyaanl 

seluruhnya adalahl 22 butir pertanyaanl yakni 6 butirl pertanyaan untukl variabel 

Workload (X1l) 5 butir pertanyaanl untuk Variabell Organizational Culture 

(X2), 5 butirl pertanyaan untukl variabel Work Environment (X3) dan 6 butirl 

pertanyaan untukl variabel Job Performance (Yl). Analisis deskriptifl pada 

penelitianl ini diperolehl dari penyebaranl kuesioner kepadal 33 orang 

respondenl karyawan lPT. Bank Sumut Kantor Cabangl Syariah Medan. 

Kuesionerl berisikan deskripsil responden danl jawaban atasl pertanyaan yangl 

diberikan. Karateristikl responden dalaml penelitian inil adalah berdasarkanl 

jenis lkelamin, usia, lpendidikan, dan lamal bekerja. 

a. Analisis deskriptifl responden berdasarkanl jenis kelaminl 

Tabel 4.1l 

Karateristik Responden Berdasarkanl Jenis Kelaminl 

Jenis Kelaminl Jumlah Respondenl Persentasel 

Laki – Lakil 23 69.7% 

Perempuanl 10 30.3% 

Jumlahl 33 100% 

Sumber : Hasil Penelitian 2021 (Data diolah) 

Padal tabel l4.1l terlihat bahwal karateristikl respondenl berdasarkan 

jenisl kelaminl adalahl 23 orang respondenl (69.7l%) berjenis kelaminl lakil-

lakil dan 10 orangl respondenl (30.3%) berjenisl kelaminl lperempuan. 
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b. Analisis deskriptifl responden berdasarkanl Usia 

Tabel 4.2l 

Karateristik Respondenl Berdasarkan Usial 

Usia Respondenl Jumlah Respondenl Persentase (%l) 

≤ 30l 9 27.3% 

31-40l 19 57.6% 

41-50l 5 15.2% 

Jumlah 33 100l% 

Sumber : Hasil Penelitian 2021 (Data diolah) 

Padal Tabell 4.2 dapatl dilihat bahwal karateristikl respondenl 

berdasarkaan usianyal adalah 9 orangl responden (27.3%) berusial ≤ 30l 

tahun. 19 orangl responden (57,6%) berusial diantara 31l - 40 ltahun, 5 

orangl responden (15.2%) berusial 41-50l tahun. 

c. Analisis deskriptifl responden berdasarkanl Tingkat Pendidikanl 

Tabel 4.3l 

Karateristik Respondenl Berdasarkan Tingkatl Pendidikan 

Tingkat Pendidikanl Jumlah Respondenl Persentase (%l) 

SLTA-SMAl/Sederajat 8 24,2% 

Diplomal 2 6,1% 

Sarjanal 23 69.7% 

Jumlahl 33 100l% 

Sumber : Hasil Penelitian 2021 (Data diolah) 

Padal Tabell 4.3 dapatl dilihatl bahwal karateristik respondenl 

berdasarkanl tingkatl Pendidikan adalahl 8 orangl respondenl (24,2%) 

berpendidikan SLTAl/SMAl lsederajat, 2 orang respondenl (6,1%) 

berpendidikan lDiploma, dan 23 orangl responden (69.7l%) berpendidikan 

lSarjana. 
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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 100l% 

Sumber : Hasil Penelitian 2021 (Data diolah) 

Padal Tabell 4.4 dapatl dilihatl karateristikl responden berdasarkanl 

lamal bekerja nyal adalahl 24 orang respondenl (72.7%) telahl bekerjal 

selama l1-5 ltahun, 7 orangl responden (21.2%) telahl bekerja 6-10 tahunl 

dan 2 orangl responden (6.1l%) telah bekerja 11-20 ltahun. 

2. Analisisl Deskriptif Variabell 

Setelah mengenall karateristik daril respondenl penelitian, berikutl inil 

akanl ditampilkan hasill olahanl datal primer yangl merupakanl deskriptifl 

penelitian berdasarkanl pendapatl lresponden. Secara deskriptifl persentasel hasill 

penelitian setiapl dimensil faktorl yang mempengaruhil kinerjal karyawanl PT. 

Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan adalahl sebagai lberikut : 
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a. Deskriptif Penilaianl Terhadap Variabell Workload (X1) 

Distribusil jawaban respondenl terhadap 6l butir pertanyaanl 

mengenai variabel Workload (X1l) dapat dilihatl pada Tabell 4.5 berikut inil 

: 

Tabel 4.5l 

Distribusi Jawabanl Responden Terhadapl Variabel 

Workload (X1l) 

No 

Item
l 

Sangat 

tidakl 

setuju 

Tidakl 

Setuju 

Kurang 

Setujul 

Setuju Sangatl 

Setuju 

Totall 

 Fl % Fl % F % Fl % Fl % Fl % 

1 0 0 0 0 11 33,3 12 36,4 10 30,3 33 100 

2 0 0 0 0 7 21,2 16 48,5 10 30,3 33 100 

3 0 0 0 0 10 30,3 14 42,4 9 27,3 33 100 

4 0 0 0 0 10 30,3 17 51,5 6 18,2 33 100 

5 0 0 0 0 5 15,1 16 48,5 12 36,4 33 100 

6 0 0 0 0 11 33,3 13 39,4 9 27,3 33 100 

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkanl Tabel l4.5 dapat diketahuil bahwa : 

1. Padal pernyataan pertamal (Target yang harus saya capai dalaml 

pekerjaan terlalu tinggi) sebanyak 10 respondenl (30,3%) menyatakan 

sangatl setuju, 12 respondenl (36,4%) menyatakan lsetuju, dan 11 

responden (33,3%) menyatakanl kurang lsetuju. Hal inil menunjukkan 

bahwa karyawanl memiliki target yangl terlalu tinggi dalam pekerjaan. 

2. Padal pernyataan kedual (saya dapatl menyelesaikan pekerjaanl lebih 

daril yang ditargetkanl) sebanyak 10 respondenl (30,3%) menyatakanl 

sangatl setuju, 16l respondenl (48,5%) menyatakanl lsetuju, dan 7 

responden (21,2%) menyatakanl kurang setuju. Hal inil menunjukkan 
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bahwal sebagian besarl karyawan merasal dapat menyelesaikanl 

pekerjaan lebihl dari yangl ditargetkan. 

3. Pada pernyataan ketiga (Tugas yang diberikan terkadang sifatnya 

mendadak dengan jangka waktu yang singkat) sebanyak 9 responden 

(27,3%) menyatakan sangatl setuju, 14 respondenl (42,4%) 

menyatakanl setuju, dan 10 respondenl (30,3%) menyatakan kurangl 

setuju. Hall ini menunjukkanl bahwa sebagianl besar karyawanl merasa 

bahwa Tugasl yang diberikanl terkadang sifatnya mendadak dengan 

jangka waktu yangl singkat 

4. Pada pernyataanl keempat (Jumlah Karyawan saat sudah cukupl untuk 

menanganil pekerjaan yangl ada) sebanyakl 6 responden (18,2%) 

menyatakanl sangat lsetuju, 17 responden (51,5l%) menyatakan lsetuju, 

dan 10 responden (30,3%) menyatakanl kurang lsetuju. Hal inil 

menunjukkan bahwal sebagian besarl karyawan merasa bahwa Jumlah 

Karyawan saat sudahl cukup untukl menangani pekerjaanl yang adal 

5. Pada pernyataan kelimal (Beban kerjal saya sehari-haril sudah sesuail 

dengan standar pekerjaanl saya) sebanyakl 12 responden menyatakanl 

sangat setujul (36,4), 16 responden (48,5%) menyatakanl setuju, 5 

respondenl (15,1%) menyatakan kurangl setuju. Hall ini menunjukkanl 

bahwa sebagianl besar karyawan merasa bebanl kerja sayal sehari-haril 

sudah sesuail dengan standarl pekerjaan karyawan. 

6. Pada pernyataan keenam (Saya dapatl meninggalkan kantor ketika 

waktu kerja telah selesai) sebanyak 9 orang menyatakanl sangat setujul 

(27,3%), 13 orang responden (39,4l%) menyatakan lsetuju, 11 orang 

respondenl (33,3l%) menyatakanl kurang lsetuju. Hal inil menunjukkanl 

bahwal sebagian besarl karyawan merasa dapatl meninggalkan kantorl 

ketika waktul kerja telahl selesai. 
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b. Deskriptif Penilaian Terhadap Variabel Organizational Culture 

(X2) 

Distribusil jawaban respondenl terhadap 5l butir pertanyaanl 

mengenai variabell Organizational Culture (X2) dapatl dilihat padal Tabel 

4.6l berikut ini : 

Tabel 4.6l 

Distribusi Jawabanl Responden Terhadapl Variabel 

Organizationall Culture (X2) 

No 

Iteml 

Sangat 

tidakl 

setuju 

Tidakl 

Setuju 

Kurang 

Setujul 

Setujul Sangat 

Setujul 

Total 

 Fl % Fl % Fl % Fl % Fl % Fl % 

1 0 0 0 0 2 6,1 23 69,7 8 24,2 33 100 

2 0 9 0 0 0 0 22 66,7 11 33,3 33 100 

3 0 0 0 0 0 0 21 63,6 12 36,4 33 100 

4 0 0 3 9,1 6 18,2 16 48,5 8 24,2 33 100 

5 0 0 0 0 0 0 22 66,7 11 33,3 33 100 

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkanl Tabell 4.6 dapatl diketahuil lbahwa : 

1. Padal pernyataanl pertamal (Saya mampu mentaati aturan tata tertib 

yang sudah ditetapkan perusahaan) sebanyak 8 respondenl (24,2%) 

menyatakanl sangat lsetuju, 23 responden (69,7%) menyatakanl setuju 

danl 2 (6,1%) responden menyatakanl kurang lsetuju. Hal inil 

menunjukkan bahwa karyawanl merasa mampu mentaati aturan tata 

tertib yang sudah ditetapkan perusahaan. 

2. Padal pernyataan kedua (Sayal selalu menyelesaikan pekerjaanl sesuai 

denganl prosedur atau SOP yang ditetapkanl oleh perusahaan) sebanyakl 

11 responden (l33,3%) menyatakan sangatl lsetuju, 22 respondenl 

(66,7%) menyatakanl  lsetuju. Hal inil menunjukkan bahwal karyawan 
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merasa mampul menyelesaikan pekerjaanl sesuai denganl prosedur atau 

SOP yang ditetapkanl oleh lperusahaan. 

3. Pada pernyataanl ketiga (Saya selalul menekankan padal hasil kerjal 

tetapi juga memperhatikanl proses kerjal untuk mencapail hasil yangl 

optimal) sebanyakl 12 responden (36,4%) menyatakanl sangat lsetuju, 

21 respondenl (63,6%) menyatakan lsetuju. Hal inil menunjukkan 

bahwal karyawan merasa selalu menekankan pada hasil kerja tetapi 

juga memperhatikan proses kerja untuk mencapai hasil yang optimal 

4. Pada pernyataanl keempat (Pimpinan memberikanl saya kebebasanl 

dalam bertindakl untuk mengambill keputusan) sebanyakl 8 respondenl 

menyatakan sangatl setujul (24,2%), 16 responden (48,5%) menyatakan 

setuju dan 6 respondenl (18,2l%) menyatakan kurang setuju dan 3 

respondenl (9,1%) menyatakanl tidak lsetuju. Hall inil menunjukkanl 

bahwal karyawan merasal pimpinan memberikan kebebasan dalam 

bertindak untukl mengambil keputusan. 

5. Pada pernyataanl kelima (Perusahaan mengarahkanl kinerja sayal agar 

sesuail dengan aturanl perusahaan.) sebanyakl 11 orang responden 

(33,3%) menyatakanl sangat lsetuju, 22 orang responden (66,7%) 

menyatakanl setuju. Hall ini menunjukkanl bahwa karyawanl Perusahaan 

sudah mengarahkan kinerja karyawan agarl sesuai dengan aturan 

perusahaan. 
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c. Deskriptif Penilaian Terhadap Variabel Work Environment (X3) 

Distribusil jawaban respondenl terhadap 6l butir pertanyaanl 

mengenai variabell Work Environment (X3) dapatl dilihatl pada Tabell 4.7l 

berikutl ini : 

Tabel 4.7l 

Distribusi Jawabanl Responden Terhadapl Variabel 

Work Environment (X3) 

No 

Iteml 

Sangat 

tidak 

setujul 

Tidak 

Setujul 

Kurang 

Setujul 

Setujul Sangat 

Setujul 

Totall 

 Fl % Fl % Fl % Fl % Fl % Fl % 

1 0 0 0 0 1 3 28 84,9 4 12,1 33 100 

2 0 0 2 6 12 36,4 19 57,6 0 0 33 100 

3 0 0 0 0 5 15,2 27 81,8 1 3 33 100 

4 0 0 0 0 0 0 23 69,7 10 30,3 33 100 

5 0 0 0 0 0 0 24 72,7 9 27,3 33 100 

6 0 0 1 3 8 24,2 21 63,7 3 9,1 33 100 

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkanl Tabell 4.7 dapatl diketahuil lbahwa : 

1. Padal pernyataanl pertamal (Suasana kerja di kantor saya cukup nyaman 

dengan kondisi kebersihan yang ada) sebanyak 4 responden (12,1%) 

menyatakan sangatl setuju, 28 respondenl (84,9%) menyatakan setujul 

dan 1 Responden (3%) menyatakanl kurang lsetuju. Hal inil 

menunjukkan bahwal karyawan merasal Suasana kerja di kantor saya 

cukup nyaman dengan kondisi kebersihan yang ada. 

2. Pada pernyataan kedua (Suhu udara diruang kerja sudah cukup baik) 

sebanyak 19 responden (57,6%) menyatakan  setuju dan 12 responden 

(36,4%) menyatakan kurangl setuju danl 2 (6%) respondenl menyatakan 
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tidakl setuju. Hall ini menunjukkan bahwal karyawan merasal Suhu 

udara diruang kerja sudah cukup baik. 

3. Pada pernyataan ketiga (Kebisingan ditempat kerja dapat mengganggu 

konsentrasi kerja saya) sebanyak 1 responden (3%) menyatakanl sangat 

lsetuju, 27 responden (81,8%) menyatakanl setuju danl 5 (15,2%) 

responden menyatakanl kurang lsetuju. Hal inil menunjukkan bahwa 

karyawanl merasa Kebisingan ditempat kerja dapatl mengganggu 

konsentrasi kerja. 

4. Pada pernyataan keempat (Hubungan antara karyawan dan pimpian 

diperusahaan terjalin dengan baik) sebanyak 10 responden (30,3%) 

menyatakan sangatl setuju, 23 respondenl (69,7%) menyatakan lsetuju. 

Hal inil menunjukkan bahwal hubungan antara karyawan dan pimpian 

diperusahaan sudahl terjalin dengan lbaik. 

5. Padal pernyataan kelimal (Adanya kerjasama yang baik antara saya 

dengan karyawan dalaml melakukan pekerjaanl) sebanyak 9 respondenl 

(27,3%) menyatakan sangatl setuju, 24 respondenl (72,7%) menyatakan 

lsetuju. Hal inil menunjukkan bahwal Adanya kerjasama yang baik antar 

karyawan dalam melakukan pekerjaan. 

6. Pada pernyataan keenam (Fasilitas yang tersedia sudah mendukung 

kelancaran kinerja saya) sebanyak 3l orang responden (l9,1%) 

menyatakan sangatl lsetuju, 21 orang respondenl (l63,7) menyatakanl 

setuju, 8 orangl respondenl (24,2%) menyatakanl kurang setujul dan 1 

orang respondenl (3%) menyatakan tidakl setuju. Hal ini menunjukkan 

bahwa fasilitas yang tersedia sudah mendukung kelancaran kinerja 

karyawan. 
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d. Deskriptif Penilaian Terhadap Variabel Job Performance (Y) 

Distribusil jawabanl respondenl terhadap 5l butirl pertanyaan 

mengenail variabell Job Performance (Y) dapatl dilihatl pada Tabell 4.8l 

berikut lini : 

Tabel 4.8 

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel 

Job Performance (Y) 

No 

Iteml 

Sangat 

tidakl 

setuju 

Tidakl 

Setuju 

Kurang 

Setujul 

Setujul Sangat 

Setujul 

Totall 

 Fl % Fl % Fl % Fl % Fl % Fl % 

1 0 0 0 0 0 0 9 27,3 24 72,7 33 100 

2 0 0 0 0 0 0 14 42,4 19 57,6 33 100 

3 0 0 0 0 0 0 8 24,2 25 75,8 33 100 

4 0 0 0 0  2 6,1 24 72,7 7 21,2 33 100 

5 0 0 0 0 0 0 26 78,8 7 21,2 33 100 

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkan Tabell 4.8 dapatl diketahui lbahwa : 

1. Padal pernyataanl pertamal (Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

denganl rapi dan teliti) sebanyakl 24 respondenl (72,7%) menyatakan 

sangatl setuju, 9 respondenl (27,3%) menyatakanl setuju. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan merasa Kuantitas hasil kerja yang saya 

selesaikan sudah sesuail dengan rencana lkerja. 

2. Padal pernyataan kedual (Kuantitas hasil kerja yangl saya selesaikan 

sudah sesuai denganl rencana kerja) sebanyak 19 respondenl (57,6%) 

menyatakan sangatl setuju, 14 respondenl (42,4%) menyatakanl  setuju. 

Hall ini menunjukkanl bahwa karyawanl merasa dapat menyelesaikanl 

pekerjaan dengan rapi dan lteliti. 
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3. Pada pernyataanl ketiga (Saya selalul mengutamakan kerjasamal 

dengan rekanl kerja didalaml setiap pekerjaanl agar hasill pekerjaan 

yangl diberikan maksimal) sebanyak 25 respondenl (75,8%) 

menyatakan sangatl setuju 8l respondenl (24,2l%) menyatakan lsetuju. 

Hall ini menunjukkan bahwal karyawan selalu mengutamakanl 

kerjasama denganl rekan kerjal didalam setiapl pekerjaan agarl hasil 

pekerjaanl yang diberikanl maksimal. 

4. Pada pernyataanl keempat (Saya dapatl menyelesaikan pekerjaanl 

dengan tepat waktu) sebanyak 7 respondenl (21,2%) menyatakan 

sangat lsetuju, 24 responden (72,7%) menyatakanl setuju dan 2 

respondenl (6,1%) menyatakan kurangl setuju. Hall ini menunjukkanl 

bahwa karyawanl merasa mampu menyelesaikanl pekerjaan denganl 

tepat waktu. 

5. Padal pernyataan kelimal (Saya tidak pernah menunda – nunda waktu 

kerja) sebanyak 7l orang respondenl (21,2%) menyatakanl sangat 

lsetuju, 26 orang respondenl (78,8%) menyatakan lsetuju. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan merasa tidak pernah menunda – nunda 

waktu kerja. 

C. Teknik Analisis Data  

1. Ujil Kualitas Datal 

a. Ujil Validitas 

Ujil Validitasl digunakan untukl mengetahui tingkat valid pada suatul 

instrumen data. Data yang dikatakan Valid adalah data yang memiliki nilai 

validitas yang tinggi. Untuk melakukan pengujian validitas dapat 

dilakukan dengan membandingkan rhitung dengan rtabel. Apabila rhitungl  > rtabell 

maka datal tersebut dikatakan lvalid, sebaliknya jika rlhitung < rltabel makal data 

tersebutl dikatakan tidak lvalid. Untuk menentukan rtabel digunakan rumus 

df = N-2 (33-2l = 31) dengan tingkatl signifikansil 0.05. Dalaml penelitian 

inil dihasilkanl tabel = 0.3440. 
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Tabel 4.9l 

Hasil Ujil Validitas 

No. Variabell Item Rl Hitung Rl Tabel Keteranganl 

1. Workload (X1) X1.1 0.829 0.3440 Valid 

X1.2 0.867 0.3440 Valid 

X1.3 0.825 0.3440 Valid 

X1.4 0.852 0.3440 Valid 

X1.5 0.836 0.3440 Valid 

X1.6 0.500 0.3440 Valid 

2. Organizational 

Culture (X2) 

X2.1 0.682 0.3440 Valid 

X2.2 0.705 0.3440 Valid 

X2.3 0.563 0.3440 Valid 

X2.4 0.848 0.3440 Valid 

X2.5 0.641 0.3440 Valid 

3. Work 

Environment 

(X3) 

X3.1 0.526 0.3440 Valid 

X3.2 0.768 0.3440 Valid 

X3.3 0.413 0.3440 Valid 

X3.4 0.886 0.3440 Valid 

X3.5 0.876 0.3440 Valid 

X3.6 0.646 0.3440 Valid 

4 Job 

Performance 

(X4) 

X4.1 0.735 0.3440 Valid 

X4.2 0.627 0.3440 Valid 

X4.3 0.653 0.3440 Valid 

X4.4 0.813 0.3440 Valid 

X4.5 0.573 0.3440 Valid  

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkanl tabell diatas, dapat diketahuil hasil dari nilai r hitungl 

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

Maka, indikator atau kusioener yang digunakan dapat dinyatakanl valid 

b. Uji Reliabilitasl 

Suatul data dikatakan reliabell jika data itu dapat menjelaskan data 

yang dapat di percaya. Uji ini dapat dilakukan dengan menggunakan l 

rumus Cronbach lAlpha. Dengan ketentuanl apabila Cronbach Alphal > 

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 

Alpha 

Standar 

Reliabilitas 

Keterangan 

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 tabell diatas, dapat diketahuil hasil dari Cronbach’s 

Alpha variabell X1, X2, X3 terhadap Y lebih besar dari 0.60. Maka, 

indikator atau kuesioner yang digunakan dapat dinyatakan reliabel. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Ujil Normalitasl  

Kenormalan suatu datal dapat diketahui dengan uji lnormalitas, 

dengan cara melihat hasil uji samplel Kolmogrov Smirnovl Test. Ujil 

normalitas dapatl diketahui dengan melihat grafik p-plot. Data yang 

berdistribusi normal akan berbentuk garis lurusl diagonal. Jikal penyebaran 

memilikil garis yang lnormal, dapat dikatakanl bahwa data tersebut 

berdistribusil normal. 
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1) Uji Kolmogorov Smirvov 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov 

                                                                
Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkanl tabel diatasl terlihat lAsymp.Sig sebesarl 0.200 maka 

nilail tersebut lebihl besar daril alpha 0.05l (0.200 > 0.05). jadil dapatl 

disimpulkan bahwal datal terdistribusil normal denganl menggunakanl 

Kolmogorovl Smirnov. 

2) Ujil Grafik Histogram 

                                  
Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Gambar 4.3l 

Hasil Ujil Normalitas Histogram 
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Uji normalitasl juga bisa dilakukan dengan cara melihatl gambar 

pada histogram. Pada gambar histogram diatas, dapat dilihat bahwa 

kurva berbentuk llonceng, sehingga dapatl diartikan bahwa variabel 

berdistribusil normal. 

3) Hasil Uji Normalitas Normal P-Plot 

                 
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 daril variabel Workload (X1l), Organizational Culture (X2) danl 

Work Environment (X3). Ketentuan yangl berlaku dengan melihat 

Tolerance Valuel (TV) danl Varian Inflationl Factor (VIFl). Apabila 
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Tolarance Value > 0.10 ataul VIF < 10l maka tidak terjadil 

multikolinearitas. 

Tabel 4.12l 

Hasil Ujil Multikolinearitas 

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkan tabel 4.12l uji multikolinearitas maka dapat 

disimpulkan bahwal nilai Tolerancel Workload (X1) 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 (X1) sebesar 1.932, 

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

sebesar 1.220 < 10, makal model dapatl dikatakan terbebasl dari 

multikolinearitasl 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 lHeteroskedastisitas. Sebaliknya apabilal titik-titikl yang adal 

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 > l0.05, maka tidak terjadil heteroskedastisitas, sebaliknya, 

jika nilail sig < 0.05l maka terjadil heteroskedastisitas. 

1) Hasil Ujil Glejser 

Tabell 4.13 

Uji Heterokedastisitas Glejser 

Sumber : Datal Primer denganl pengolahan SPSSl 26 (2021l) 

Kesimpulan pada data diatasl 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 

                                                       
Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Gambar 4.5l 

Hasil Ujil Heterokedastisitas Scatter Plotl 
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Berdasarkan gambar 4.5l dapat disimpulkan bahwa titikl-titik 

pada scatter plot tidak mengumpul dan tidak berbentuk pola tertentu. 

Sehingga hasil uji menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas. 

3. Ujil Hipotesis  

a. Ujil parsial (tl) 

Uji parsial (t) dilakukan untukl mengetahui apakahl 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 ttabel pada 

taraf nyata α = 0.05. jika thitungl > ttabell dan nilai sigl < 0.05 makal Ha 

lditerima. Sebaliknya, jika tlhitung < tltabel dan nilail sig > 0.05l maka H0l 

ditolak. Nilai padal ttabel dapat ditentukan dengan menggunakan rumus ttabell 

= t (αl /2 ; nl-k) = tl (0,025l ; 29). Jadi t tabel = 2.045. 

Tabel l4.14 

Hasil Ujil Parsial (tl) 

      Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkanl hasil tabel l4.14 diatas, hasil pengujianl hipotesis 

secaral parsial melaluil uji tl di dapat nilai thitung berdasrkan nilail koefisien 

yangl dapat dilihatl pada tabell diatas menunjukkan bahwa: 

1. Hasil uji pengaruh variabel Workload (X1) terhadap Job Performance 

(Y) diperolehl nilai tlhitung sebesarl 3.082 sedangkan tltabel sebesarl 2.045. 

Dari hasil perhitungan diatas, maka hipotesis Ha1 diterima dan H01 
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ditolak karena nilai thitung lebih besar dari ttabel, yaitu (3.082 > 2.045) 

dan nilai sig. (0.004 < 0.05). Maka, variabel Workload berpengaruh 

signifikan terhadap Job Performance pada karyawanl PT. Bank Sumutl 

Kantor Cabangl Syariah lMedan. 

2. Hasil uji pengaruh variabell Organizational Culture (X2) terhadap Job 

Performance (Y) diperolehl nilai tlhitung sebesarl 2.263 sedangkan tltabel 

sebesarl 2.045. Dari hasill perhitungan diatas, maka hipotesisl Ha2 

diterima danl H02 ditolak karenal nilai thitung lebih besar dari ttabel yaitu 

(2.263 > 2.045) dan nilail sig (0.031l < 0.05). lMaka, variabel 

Organizational Culture berpengaruh signifikanl terhadap Job 

Performance pada karyawanl PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl 

Medan. 

3. Hasil uji pengaruh variabell Work Environment (X3) terhadap Job 

Performance (Yl) diperoleh nilail thitungl sebesar 3.976 sedangkanl ttabell 

sebesar 2.045. Daril hasil perhitunganl diatas, maka hipotesis Ha3 

diterimal dan H02 ditolakl karena nilail thitung lebih besar dari ttabel yaitu 

(3.976 > 2.045) dan nilai sig (l0.000 < 0.05). lMaka, variabel Work 

Environment berpengaruh signifikanl terhadap Job Performance pada 

karyawanl PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan. 

 

b. Uji Simultanl (F) 

Ujil 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 Fhitung dengan Ftabel pada taraf 

nyata α = 0.05. Jika Fhitungl > Ftabell dan nilai sigl < 0.05 makal Ha lditerima. 

Sebaliknya, Jika Flhitung < fltabel dan nilail sig > 0.05l maka H0l ditolak. 
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Nilai padal Ftabel didapatkan berdasarkan rumus Ftabel 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 α = 5% (3; 29)  nilai Ftabel = 2,93. 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Simultan (F) 

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkanl tabel l4.15 diketahui jika nilail sig (l0.000) < 0.05, danl 

perbandingan antara Fhitungl (30.522) > Ftabel (2.93). Sehingga Ha4 diterima, 

artinya Workload (X1), Organizational Culture (X2), dan Work 
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Environment (X3) berpengaruh secara simultan terhadap Job Performance 

(Y) padal karyawan PT. Bankl Sumut Kantor Cabangl Syariah lMedan. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi (R2) 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. Bankl Sumut Kantorl 

Cabang Syariahl Medan. 

Tabel 4.16 

Hasil Ujil Koefisien Determinasu (R2) 

                                       

Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Berdasarkanl tabel  l4.16 diatas, diketahui bahwal 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 sisanyal yaitu = 

26,5% dijelaskan olehl variabel lainl diluar penelitianl 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 

                    Sumber : Data Primer dengan pengolahan SPSS 26 (2021) 

Persamaan regresinya adalah : 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 

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

Berdasarkan persamaan diatas dijelaskan bahwa : 

1) Nilai Konstanta (α) yang dimiliki adalah 5.986. Nilai tersebut 

mengartikan jika Workload, Organizational Culture dan Work 

Environment tetap, maka nilai Job Performance pada karyawanl PT. 

Bank Sumutl Kantor Cabangl Syariah lMedan. sebesar 5.948. 

2) X1 memiliki nilai koefisien 0.177. Artinya setiap terjadil kenaikan 

variabell Workload sebesar 1l% maka Job Performance akanl ikut naik 

sebesar 0.177. 

3) X2 memiliki nilai koefisisen 0.236. Artinya setiap terjadi kenaikan 

variabel Organizational Culture 1% maka Job Performance akan ikut 

naik sebesar 0.236. 

4) X3 memiliki nilai koefisisen 0.304. Artinya setiap terjadi kenaikan 

variabel Work Environment 1% maka Job Performance akan ikut naik 

sebesar l0.304. 
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D. Pembahasan Hasil Penelitian  

1. Pengaruhl Workload Terhadap Job Performance pada Karyawan PT. 

Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan 

Hasill penelitian menunjukkanl bahwa variabel Workload memiliki 

pengaruhl yang signifikan terhadap Job Performance (Y) pada karyawan. 

Diketahui bahwa nilai thitung (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 H01 ditolak dan Ha1 diterima. 

Jadi kesimpulannya adalah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

Workload terhadap Job Performance pada karyawan PT Bankl Sumut 

Kantorl Cabang Syariahl Medan. 

Berdasarkan hasil penelitianl variabel workload berpengaruh positifl  

dan signifikanl terhadap Job performance pada karyawanl PT. Bankl Sumut 

Kantorl Cabang Syariahl Medan. Hall ini berarti semakinl meningkat beban 

kerjal maka akan meningkatkan kinerjal karyawan. Workload sendiri 

merupakan sejumlahl kegiatan yangl harus diselesaikanl dalam jangkal 

waktu tertentul 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.62 

Berdasarkan hasil analisis dapat dilihat dari indikator Workload 

pada item pernyataan saya dapat menyelesaikanl pekerjaan lebihl dari yangl 

 
62 Stephen P. Robbins dan Timothi A. Judge. Perilaku Organisasi. (Jakarta : Salemba 

Empat, 2014). 
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ditargetkan sebagian besar karyawanl 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 kinerjal karyawan akan semakin meningkatl karena 

karyawanl akan semakin produktif dalam lbekerja. 

Pada lPT. Bank Sumutl Kantor Cabangl Syariah Medanl 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 yangl diberikan. 

Hasil penelitianl ini memiliki kesamaan denganl penelitian 

sebelumnya yangl dilakukan olehl 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. 

2. 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 (Y) 

pada karyawan. Diketahui nilai thitung (2.263) > ttabel (2.045) dengan nilai 

sig. (0.031) < 0.05, yang membuktikan jika uji t tersebut memiliki 

pengaruh yang signifikan secara parsial. Sehingga hipotesis H02 ditolak 

dan Ha2 diterima. Jadi, kesimpulannya adalah terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara Organizational Culture terhadap Job Performance pada 

karyawan PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan 

Berdasarkan hasil penelitianl variabel Organizational Culture 

berpengaruh positifl  dan signifikanl terhadap Job performance pada 
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karyawanl PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan. Hal ini berarti 

semakinl meningkat budayal organisasi makal akan meningkatkanl 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 adal pada lPT. Bank Sumutl Kantor Cabangl 

Syariah Medanl 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 organisasil yang diterapkanl oleh PT. Bankl 

Sumut Kantor Cabangl Syariah Medan maka akan Semakinl Baik pulal 

Kinerja Karyawannya. 

Hasil penelitianl ini memiliki kesamaan dengan penelitianl 

sebelumnya yang dilakukanl 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. 

3. Pengaruh Work Environment Terhadap Job performance pada 

karyawan PT. Bank Sumut Kantor Cabang Syariah Medan 

Hasil penelitianl menunjukkan bahwal variabel work environment 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Job Performance (Y) pada 

karyawan. Diketahui nilai thitung  (3.976) > ttabel (2.045) dengan nilail sig. 

(0.000l) < 0.05,  yangl membuktikan bahwa uji t tersebut memiliki 

pengaruh signifikan secara parsial. Sehingga hipotesis H03 ditolak dan Ha3 

diterima. Jadi kesimpulannya adalah terdapat pengaruhl positif danl 

signifikan antaral Work Environment terhadap Job Performance pada 

karyawanl PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan  
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Berdasarkan hasil penelitianl variabel Work Environment 

berpengaruh positif dan paling dominan terhadap Job performance pada 

karyawan PT. Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan. Hall ini berarti 

semakin meningkat lingkungan kerja maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan sebesar 0.304.  

Work Environment merupakan segala sesuatul yang adal disekitar 

lingkunganl para pekerjal yang dapatl mempengaruhi dirinyal dalam 

menjalankanl tugas-tugasl yang diembankanl kepadanya misalnya 

kebersihan, terciptanyal hubungan yangl harmonis antaral karyawan dalaml 

lingkungan kerjal 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 karyawanl pada lPT. Bank Sumutl Kantor Cabangl Syariah 

Medanl 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 kerja 

karyawan agar dapat mendukung kinerja karyawan serta dapat 

meminimalisir tingkat kesalahan dalam bekerja sehingga kinerjal karyawan 

otomatis jugal akan lmeningkat. 

Hasil penelitianl ini memiliki kesamaan denganl penelitian 

sebelumnya yangl dilakukan olehl 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. 
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4. Pengaruh Workload, Organizational Culture, dan Work Environment 

Terhadap Job Performance pada karyawan PT. Bank Sumut Kantor 

Cabang Syariah Medan 

Hasill penelitian menunjukkanl bahwa variabel Workload (X1), 

Organizational Culture (X2), dan Work Environment (X3) berpengaruh 

signifikan terhadap Job Performance (Yl) pada karyawan lPT. Bank Sumutl 

Kantor Cabang Syariahl Medan. Diketahuil jika nilai Fhitung (30.522) > Ftabel 

(2.93) dengan nilail sig. (0.000l) < 0.05, yangl membuktikan jika uji anova 

tersebut memiliki pengaruh simultan. Sehingga hipotesis H04 ditolak dan 

Ha4 diterima. Jadi, kesimpulannya adalah terdapat pengaruh secara 

simultan antara Workload, Organizational Culture, dan Work Environment 

terhadap Job Performance pada karyawanl PT Bank Sumutl Kantor Cabangl 

Syariah lMedan. 

Untuk dapat mengetahui seberapal besar kontribusil antara masingl-

masing variabell dapat dilihat pada koefisienl determinasi. Hasill uji 

koefisien determinasil dapat dilihatl dari nilail R squarel didapatkan nilai 

sebesar l0.735. Artinya, pengaruh dari variabel Workload, Organizational 

Culture, dan Work Environment sebesar 0.735 atau 73,5%. Hal inil berarti 

sebesarl 75,9% kemampuan modell regresi daril penelitian inil dalam 

menjelaskanl variabel lindependen. Artinya 73,5% Workload, 

Organizational Culture, dan Work Environment dapat menjelaskan 

variabel independen sedangkan sisanya yaitu 26,5% dijelaskanl oleh 

variabell lain diluar dari variabel dalaml penelitian lini. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitianl ini bertujuanl untuk mengetahuil Pengaruh Workload, 

Organizational Culture dan Work Environment Job Performance pada karyawanl 

PT. Bank Sumutl Kantor Cabangl Syariah lMedan. 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 thitung sebesar 3.082 > ttabel sebesar 2,045 

dengan nilai signifikansi sebesarl 0.004 < l0,05. Sehingga membuktikan 

bahwa Ha1l diterima danl H01 lditolak. 

2. Organizational Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job 

Performance. Hal ini dapat dilihat dari nilai tlhitung sebesarl 2.263 > tltabel 

sebesarl 2,045 denganl nilai signifikansi sebesar 0,031l< 0,05. Sehinggal 

membuktikan bahwal Ha2 diterimal dan H02l ditolak. 

3. Work Environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job 

Performance. Hal ini dapat dilihat dari nilai thitung sebesar 3.976 > ttabel 

sebesar 2,045 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. sehingga 

membuktikanl bahwa Ha3l diterima danl H03 lditolak. 

4. Workload, Organizational Culture dan Work Environment berpengaruh 

secara simultan terhadap Job Performance. Hal ini dapat dilihatl dari nilai 

Flhitung sebesarl 30.522 > Ftabell sebesar l2,93 dengan nilai signifikansil 

sebesar 0.000l < 0.05. Sehingga membuktikan bahwal Ha5 diterima danl H05 

ditolak.   
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B. Saran 

Berdasarkanl hasill penelitianl dan pembahasanl makal penelitil memberi 

saranl sebagai bahan masukan sebagai lberikut: 

1. Bagi Pihak Bankl Sumut Kantorl Cabang Syariahl Medan 

Dengan adanya hasil penelitianl ini yang menunjukkanl bahwa terdapat 

pengaruhl 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 Bankl Sumut 

Kantor Cabangl Syariah Medanl dapat memperhatikan kondisi suhu udara 

yangl masih kurang memadai untuk terus ditingkatkan dan dilakukan 

perbaikan secara berkala agar dapat mempertahankan kinerja karyawan 

yang lebihl baik llagi. 

2. Bagil Akademisi 

Dengan adanya penelitian inil diharapkan menjadil sumber referensi terkait 

dengan pembahasan dalam penelitian ini. Selainl itu, bagi lkampus juga 

akanl menambah lebihl banyak referensil terkait denganl jurnal atau bukul-

buku mengenai Wokload, Organizational Culture dan Work Environment 

terhadap Job Performance pada karyawan. 

3. Bagil Peneliti Selanjutnyal 

Untuk peneliti selanjutnyal yang inginl meneliti tentang Job Performance 

pada karyawan khususnya pada bank syariah disarankan untuk dapat 

menambah variabell - variabel lainnyal yang berhubunganl dengan Job 

Performance. Tidak hanyal sebatas padal variabel-variabell yang penelitil 

ambil untukl diteliti. 

 

 



78 
 

 
 

DAFTAR PUSTAKA 

Referensi Buku 

Adamy, Marbawi. Manajemen Sumberdaya Manusia. Teori, Praktik dan 

Penelitian. Ljokseumawe : Unimal Press. 2016. 

 

Afandi, Pandi. Concept & Indicator Human Resources Management For 

Management Research. Yogyakarta : CV. Budi Utama. 2016. 

 

Arikunto, Suharsimi. Prosedur Penelitian, Suatu Pendekatan Praktik. Jakarta : 

Rineka Cipta, 2016. 

 

Bismala, Lila, et.al.,  Perilaku Organisasi. Medan: UMSU Press. 2015. 

 

Ghozali, Imam, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 25, 

Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 2018. 

 

Handoko, T. Hani. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia Edisi 2. 

Yogyakarta : BPFE. 2014. 

 

Ismail. Perbankan Syariah, Cetakan ketiga. Jakarta: Prenadamedia Group, 2016. 

 

Isnaini Harahap, et. al. Hadis-hadis Ekonomi. Jakarta : Kencana. 2017. 

 

Kementrian Agama Republik Indonesia, Al- Quran Al-Karim dan Terjemahnya, 

Surabaya : Halim. 2013. 

 

Koesomowidjojo, Suci. Panduan Praktis Menyusun Analisis Beban Kerja. Jakarta 

: Raih Asa Sukses. 2017. 

 

Mangkunegara, A. Prabu. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 

Cetakan ke-14.  Bandung : Rosda karya. 2017.  

 

Masram dan Mu’ah. Manajemen Sumber Daya Manusia. Sidoarjo : Zifatama 

Publisher. 2015. 

 

Mathis, Robert L. dan John H. Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia. Buku 

1, Alih Bahasa: Jimmy Sadeli dan Bayu, Prawira Hie. Jakarta: Salemba 

Empat. 2016. 

 

Nitisemito, Alex S. Manajemen Personalia Edisi Ketiga, Cetakan  kesembilan. 

Jakarta : Ghalia Indonesia. 2013. 

 

Pangewa, Maharuddin. Pengaruh Budaya Organisasi Dalam Peningkatan 

Kinerja. Makassar : Badan Penerbit UNM. 2013 



79 
 

 
 

 

Priyatno, Duwi, Panduan Praktis Olah Data Menggunakan SPSS. Jakarta : Andi 

Publisher. 2017. 

 

Robbins dan Judge. Perilaku Organisasi. Jakarta : Salemba empat. 2014. 

 

Rahmani, Nur Ahmadi Bi. Metode Penelitian Ekonomi. Medan : Febi Press, 2016. 

 

Sedarmayati. Manajemen Sumber Daya Manusia, Cetakan kelima, Edisi Revisi. 

Bandung: Refika Aditama. 2016. 

 

___________. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Untuk 

Meningkatkan Kompetensi, Kinerja, dan Produktivitas Kerja. Bandung : 

Refika Aditama. 2017. 

 

Sinambela, Lijan Poltak. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Bumi 

Aksara. 2018. 

   

Siregar. Sofyan. Metode Penelitian Kuantitatif Dilengkapi dengan Perbandingan 

Perhitungan Manual & SPSS, Jakarta : Kencana. 2017. 

 

Sugiyono. Statistika Nonparametris untuk Penelitian. Bandung : Alfabeta. 2017. 

 

Riduwan dan Sunarto. Pengantar statistika Untuk Penelitian Pendidikan, Sosial, 

Komunikasi, Ekonomi. Bandung : Alfabeta. 2017. 

 

Tarwaka. Egonomi Industri: Dasar-dasar Ergonomi dan Implementasi di Tempat 

Kerja, Edisi II, Cetakan 1.  Surakarta : Harapan Press, 2014. 

 

Tika, Pabundu. Budaya Organisasi dan peningkatan kinerja perusahaan Cetakan 

Kelima. Jakarta : Bumi Aksara. 2014. 

 

Timpe, A. Dale. Seri Manajemen Sumber Daya Manusia Cetakan Kelima. Jakarta 

: PT Elex Media Komputindo. 2013. 

 

Wibowo. Manajemen Kinerja, Edisi Kelima. Jakarta : Rajagrafindo Persada. 

2016. 

 

 

Referensi Jurnal 

 

Soemitra, Andri, dkk. Studi Literatur Tujuan Ideal Lembaga Keuangan dan 

Perbankan Islam. Dalam Jurnal Human Falah : Jurnal Ekonomi dan Bisnis 

Islam. Vol.8. No.2. 2021. 

 



80 
 

 
 

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. 

 

Hidayat Kurniawan, Aris. Pengaruh Beban, Motivasi Dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai  Pelayanan  Pajak  Pratama  Cileungsi. Dalam 

Jurnal  Pengembangan  Wiraswasta, Vol. 21, No 1. 2019.  

 

Irawati, Rusda 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. 

 

Nabawi, Rizal. Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja  

Terhadap Kinerja Pegawai. Dalam  Jurnal Maneggio : Jurnal Ilmiah 

Magister Manajemen. Vol. 2 No. 2. 2019. 

 

 

Referensi Skripsi 

 

Asriani, Dian. Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada Kantor Dinas Tenaga Kerja Kota Makassar. Makassar 

:Universitas Muhammadiyah Makassar. 2018. 

 

Fadhilah, Diah. Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Kepuasan 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumut Syariah (PERSERO) 

TBK Cabang Syariah Medan. Medan : Universitas Sumatera Utara. 2018. 

 

Henani, Theresia R. Puspa. Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan studi kasus pada PT. Pegadaian (Persero) 

Cabang Wonosobo. Yogyakarta : Universitas Sanata Dharma. 2018. 

 

Kisworo, Bagus. 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. 

 

Kristianingsih, Bayu. Pengaruh Motivasi Kerja Budaya Organisasi Dan 

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai (Pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia). Malang : 

Universitas Islam Malang. 2020 

 

 

Website 

 

Budaya Perusahaan Bank Sumut Syariah, https://www.banksumut.co.id/budaya-

perusahaan/ Diakses pada 17 November 2021 pukul 8.20 WIB 



81 
 

 
 

 

Laporan Tahunan Bank Sumut, tersedia di https://www.banksumut.co.id/laporan-

keungan-tahunan/ Diunduh pada 9 Agustus 2021 pukul 17.00 WIB 

 

Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 12 Tahun 2008, tersedia di 

http://jdih.surakarta.go.id. Diakses pada 9 September 2021. 



 
 

82 
 

 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



83 
 

 
 

Lampiran I : Angket Kuesioner 
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Lampiran II : Tabulasi Data 

 

No 

Workload (X1) Organizational Culture (X2) 

P1 P2 P3 P4 P5 

 

P6 
Total 

X1 

 

P1 

 

P2 

 

P3 

 

P4 

 

P5 

Total 

X2 

1 3 4 3 3 4 3 20 4 4 4 4 4 20 

2 3 3 4 4 4 3 21 4 4 5 3 5 21 

3 3 3 3 3 3 4 19 4 4 4 3 4 19 

4 4 3 3 3 4 3 20 4 4 4 3 4 19 

5 4 4 5 4 4 4 25 4 5 5 5 4 23 

6 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 5 22 

7 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 4 22 

8 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 5 23 

9 5 5 4 4 5 4 27 4 4 4 4 4 20 

10 3 3 3 3 4 4 20 4 4 4 4 4 20 

11 4 5 5 4 5 3 26 4 4 5 4 4 21 

12 4 4 4 3 4 3 22 4 4 4 2 4 18 

13 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 5 5 24 

14 5 5 4 4 5 4 27 5 4 4 5 5 23 

15 4 3 3 4 3 3 20 4 4 4 2 4 18 

16 4 4 4 4 4 4 24 5 5 4 5 4 23 

17 5 5 4 4 5 4 27 4 4 4 4 4 20 

18 3 3 3 4 4 4 21 4 4 5 3 4 20 

19 5 5 4 4 5 4 27 5 5 5 4 4 23 

20 3 4 3 3 4 5 22 5 4 5 3 4 21 

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

22 4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 4 4 20 

23 4 4 5 4 5 4 26 4 5 4 4 4 21 

24 3 4 4 4 4 5 24 4 4 4 4 5 21 

25 5 5 5 5 5 4 29 4 5 5 5 5 24 

26 5 4 4 4 5 3 25 5 5 5 5 5 25 

27 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 24 

28 4 4 5 4 4 3 24 5 5 4 5 5 24 

29 3 4 4 3 4 5 23 4 4 4 4 4 20 

30 3 4 3 3 4 5 22 4 4 4 4 5 21 

31 3 4 3 3 3 3 19 3 4 4 2 4 17 

32 4 4 4 4 3 3 22 3 4 4 3 4 18 

33 3 3 3 3 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
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No 

Work Environment (X3) Job Performance (Y) 

P1 P2 P3 P4 P5 

 

P6 
Total 

X3 

 

P1 

 

P2 

 

P3 

 

P4 

 

P5 

Total 

Y 

1 4 4 4 4 4 3 23 4 4 5 4 4 21 

2 4 4 4 4 4 4 24 5 4 5 4 4 22 

3 4 3 4 4 4 3 22 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 4 4 24 5 4 5 4 4 22 

5 4 4 4 5 5 5 27 5 5 5 4 5 24 

6 5 4 4 5 5 4 27 5 4 5 4 5 23 

7 4 4 4 4 4 4 24 5 4 5 4 5 23 

8 4 3 4 4 4 4 23 5 5 5 5 4 24 

9 4 3 4 4 4 3 22 5 5 4 4 4 22 

10 4 3 3 4 4 4 22 4 4 5 4 4 21 

11 4 4 3 4 4 4 23 5 5 5 4 4 23 

12 4 2 4 4 4 3 21 4 5 4 4 4 21 

13 4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 5 25 

14 4 4 4 4 4 3 23 5 5 5 5 4 24 

15 4 3 3 4 4 4 22 4 4 4 3 4 19 

16 4 4 4 5 5 4 26 5 5 5 5 5 25 

17 4 4 4 4 4 4 24 5 5 4 4 4 22 

18 4 3 4 4 4 4 23 5 4 5 4 4 22 

19 5 4 4 5 5 5 28 5 5 5 4 5 24 

20 4 4 5 5 5 4 27 5 5 5 4 4 23 

21 4 4 4 5 5 4 26 5 5 5 4 4 23 

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

23 4 4 4 5 5 4 26 5 5 5 4 4 23 

24 4 3 4 4 4 4 23 5 5 5 5 4 24 

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

26 4 3 4 4 4 2 21 5 4 4 4 4 21 

27 5 4 4 5 5 4 27 5 5 5 5 4 24 

28 3 3 4 4 4 4 22 5 4 5 4 4 22 

29 4 4 4 4 4 4 24 4 5 5 4 4 22 

30 4 4 4 5 5 5 27 5 5 5 4 4 23 

31 4 3 4 4 4 3 22 4 4 4 3 4 19 

32 4 2 4 4 4 3 21 4 5 4 4 4 21 

33 4 3 3 4 4 4 22 4 4 5 4 4 21 
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Lampiran III : Hasil Pengolahan Data SPSS 26 

a. Uji Validitas dan Reliabelitas 

1. Workload (X1) 
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2. Organizational Culture (X2) 
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3. Work Environment (X3) 
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4. Job Performance (Y) 
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Lampiran IV : Surat Izin Riset 
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