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ABSTRAK 

Tingkat kemampuan yang diberikan pegawai dalam sebuah instansi dapat berjalan baik 

apabila didukung dari perlakuan rekan kerja dalam perusahaan. Namun masih banyak 
hambatan untuk mendapatkan sebuah kemampuan yang baik dalam sebuah perusahaan. 

Dibidang perbankan kinerja pegawai menjadi letak sentral dalam menilai kredibilitas sebuah 
bank. Tujuan pada penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah disiplin kerja, budaya kerja 
dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai bank (studi kasus PT. BPR 

Syariah Bina Finansia Semarang) baik secara parsial dan simultan. Metode yang digunakan 
dalam penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengumpulan data yang 

digunakan dengan cara wawancara dan penyebaran kuesioner serta didukung data sekunder. 
Populasi pada penelitian ini adalah 30 pegawai PT. BPR Syariah Bina Finansia semarang yang 
sekaligus digunakan sebagai sampel dengan teknik sampel jenuh (sampel sensus). Metode 

analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda.  

Adapun hasil penelitian ini menunjukan bahwa disiplin kerja dan budaya kerja tidak 
signifikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, namun lingkungan kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai bank. Sedangkan hasil uji F simultan menunjukan disiplin 
kerja, budaya kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai di PT. BPR Syariah Bina Finansia Semarang. Berdasarkan koefisien 

determinasi (R Square) diperoleh sebesar 59,5 %, sedangkan 40,5 % sisasnya dijelaskan oleh 
variabel lain diluar penelitain ini.  

Kata Kunci : Disiplin kerja, Budaya Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

The level of ability provided by employees in an agency can work well if it is supported 

by the treatment of colleagues in the company. But there are still many obstacles to getting a 
good ability in a company. In the field of banking, employee performance is central in 
assessing the credibility of a bank. The purpose of this study was to determine whether work 

discipline, work culture and work environment affect the performance of bank employees (a 
case study of PT. BPR Syariah Bina Finansia Semarang) both partially and simultaneously. 

The method used in this research uses quantitative methods with data collection techniques 
used by interviews and distribution of questionnaires and supported by secondary data. The 
population in this study were 30 employees of PT. BPR Syariah Bina Finansia Semarang 

which is also used as a sample with a saturated sample technique (census sample). The data 
analysis method used is multiple linear regression analysis. 

The results of this study indicate that work discipline and work culture have no 

significant effect on employee performance, but the work environment has a significant effect 
on bank employee performance. While the results of the simultaneous F test show work 
discipline, work culture and work environment together have a significant effect on employee 

performance at PT. BPR Syariah Bina Finansia Semarang. Based on the coefficient of 
determination (R Square) obtained by 59.5%, while the remaining 40.5% is explained by other 

variables outside of this study. 

Keywords: Work Discipline, Work Culture, Work Environment and Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

SDM (Sumber Daya Manusia) merupakan satu aspek yang berperan aktif dalam keberlangsungan 

sebuah organisasi perusahaan. Dalam sebuah bisnis industri kedudukan manusiai sangat diperlukan 

pada perlombaan periode jauh ataupun periode dekat, sesuatu lembaga harus memiliki angka lebih 

dibandingkan dengan lembaga yang lain.1 Perihal ini banyak suatu aspek yang memiliki pengaruh 

manusia guna loyal terhadap industri tersebut. Dari seluruh itu bakal terdapat variabel yang 

membuat loyal terhadap industri dimana pegawai bekerja. 

Manajemen sumber daya insani ialah sesuatu aspek istimewa yang mempelajari jalinan dan andil 

orang pada berorganisasi, Mengenai itu karena manajemen sumber daya insan bakal pengaruhi 

sistem kegiatan yang bertujuan guna penuhi tujuan organisasi dari suatu industri. Manajemen 

sumber daya insani  di perusahaan pula bisa membuahkan kemampuan yang memuaskan di 

perusahaan dengan cara peningkatan secara optimal pada disiplin kerja agar tujuan sebuah 

organisasi dapat tercapai.2 

Tingkat keberhasilan sebuah organisasi dalam perusahaan terutama industri keuangan perbankan 

syariah dapat dilihat dari kinerja pegawainya yang mempunyai kinerja yang baik untuk 

meningkatkan performa dari bank syariah. Kinerja adalah sebuah hasil akhir dari pekerjaan atau 

aktivitas tertentu. Apabila pegawai di perusahaan mempunyai kinerja yang baik, maka dengan itu 

akan menghasilkan organisasi yang baik, dan begitupun sebaliknya apabila pegawai kinerjanya 

kurang memuaskan maka hal itu akan membentuk kinerja organisasi yang kurang memuaskan. 

Kinerja merupakan hasil akhir dari sesuatu pekerjaan karyawan yang dinilai secara mutu ataupun 

kuantitas.3 

Faktor yang dapat meningkatkan kinerja pegawai yaitu dengan memberikan sebuah habbit yang 

baik di dalam operasional pegawai yaitu mempunyai disiplin kerja yang baik. Disiplin kerja 

mempunyai makna sendiri-sendiri, disiplin merupakan kesediaan seorang yang mencuat dengan 

pemahaman sendiri guna menjajaki peraturan yang berlaku dalam suatu organisasi dalam industr i.. 4 

Disiplin merupakan kepatuhan pada ketentuan ataupun perintah yang diresmikan oleh organisas i 

                                                                 
1 Wilson Bangun, "Manajemen Sumber Daya Manusia"  (Jakarta: PT. Gelora Angkasa Putra, 2012).hal 4. 
2 Mardi Astutik, “Pengaruh Disiplin Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawi Sekretaria t Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Jombang,” Jurnal Bisnis, Manajemen & Perbankan , 2 No 2 (2016).hal. 142. 
3 Anwar Prabu Mangkunegara, "Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan"  (Bandung: PT. Remaja 

Rosdakarya, 2004).hal. 6. 
4 Lijan Poltak Sinambela, "Kinerja Pegawai Teori Pengukuran dan Implikasi  " (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012).hal. 

238. 
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dalam industri. Dalam konteks ini, yang diartikan dengan kerja merupakan aktivitas yang dilakukan 

seorang guna mendapatkan nilai positif dari aktivitas tersebut. Merujuk pada kedua uraian tersebut, 

hingga yang diartikan dengan disiplin kerja keahlian kerja seorang guna secara tertib, tekun terus 

menerus serta bekerja cocok dengan aturan- aturan yang berlaku dengan tidak melanggar aturan-  

aturan yang telah diresmikan.5 

Manajemen sumber daya perusahaan (HRM) dan disiplin kerja merupakan dua hal yang saling 

terkait dalam pengelolaan perusahaan. HRM bertanggung jawab dalam mengelola aspek-aspek 

sumber daya manusia seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, penghargaan, dan 

pemecatan. Sedangkan disiplin kerja mengacu pada kepatuhan karyawan terhadap aturan, prosedur, 

dan etika dalam organisasi.  

Manajemen sumber daya perusahaan berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang sehat dan produktif. Proses rekrutmen dan seleksi yang baik akan memastikan bahwa 

perusahaan mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan dan kualifikasi yang diinginkan. 

Pelatihan dan pengembangan yang efektif akan membantu karyawan untuk meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan mereka dalam pekerjaan. Pemecatan yang tepat akan memastikan 

bahwa karyawan yang tidak produktif atau tidak sesuai dengan budaya organisasi dapat dihapus dari 

perusahaan.  

Namun, HRM tidak akan berhasil dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif tanpa 

disiplin kerja yang kuat. Disiplin kerja mencakup kepatuhan karyawan terhadap aturan dan prosedur 

perusahaan serta etika kerja. Hal ini penting untuk menjaga keamanan, kesehatan, dan kesejahteraan 

karyawan serta produktivitas dan keuntungan perusahaan. Disiplin kerja yang lemah dapat 

menyebabkan karyawan kurang teratur, kurang produktif, dan merugikan perusahaan.  

Oleh karena itu, manajemen sumber daya perusahaan dan disiplin kerja harus dikelola dengan 

baik dan seimbang. HRM harus memastikan bahwa kebijakan dan prosedur perusahaan jelas dan 

mudah dipahami oleh karyawan. HRM juga harus mengembangkan program pelatihan dan 

pengembangan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan. Sedangkan disiplin 

kerja harus diterapkan secara adil dan konsisten terhadap semua karyawan tanpa pandang bulu. 

Dengan menjaga keseimbangan ini, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat, 

produktif, dan menguntungkan bagi semua pihak. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Enjang Mya Afiyati yang berjudul “Pengaruh 

Pengembangan Karir, Motivasi Kerja dan Disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah 

                                                                 
5 Ibid, hal. 239. 
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Mandiri Cabang Surakarta.” pada penelitian ini memaparkan bahwa Disiplin kerja  mempunya i 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.6 Dengan itu perlu dilakukan penelitian yang lebih 

lanjut tentang pengaruh disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, 

namun pada penelitian ini dilakukan di BPR Syariah Bina Finansia Semarang.  

Budaya kerja merupakan identitas sebuah perusahaan dan pada setiap perusahaan diperlukan 

perhatian khusus tentang budaya kerja yang baik dan mempunyai manfaat bagi setiap pegawai untuk 

memperoleh tujuan bersama. Budaya kerja adalah kebiasaan berulang karyawan dalam suatu 

organisasi yang tidak ada sanksi tegas untuk melanggar kebiasaan tersebut, tetapi di mana para 

pelaku organisasi etis setuju bahwa itu adalah kebiasaan yang harus diperhatikan dalam konteks 

pekerjaan yang dilakukan.7 Manajemen sumber daya perusahaan (HRM) dan budaya kerja sangat 

erat kaitannya. HRM berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia dalam organisas i, 

termasuk perekrutan, pelatihan, pengembangan, penghargaan, dan manajemen kinerja karyawan. 

Budaya kerja, di sisi lain, mengacu pada nilai-nilai, kepercayaan, norma-norma, dan praktik yang 

mendefinisikan cara kerja dalam organisasi.  

HRM dan budaya kerja yang efektif dapat memberikan manfaat bagi perusahaan, termasuk 

meningkatkan produktivitas, kinerja, dan kepuasan karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja 

yang positif. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi budaya kerja di perusahaan termasuk 

kepemimpinan, kebijakan organisasi, komunikasi, dan norma-norma sosial yang ada di dalam 

organisasi. Manajemen sumber daya perusahaan dapat berkontribusi dalam membentuk budaya 

kerja yang diinginkan melalui strategi perekrutan dan seleksi karyawan yang tepat, pengembangan 

karyawan, dan program pelatihan dan pengembangan. HRM juga dapat mendukung budaya kerja 

yang positif dengan cara memastikan keadilan dalam sistem penggajian, pemberian penghargaan, 

dan manajemen kinerja. Secara keseluruhan, HRM dan budaya kerja saling terkait dan keduanya 

berperan penting dalam membentuk keberhasilan perusahaan. Dengan memperhatikan kedua aspek 

ini secara serius, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat, positif, dan produktif.  

Selain disiplin kerja dan budaya kerja, terdapat faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai 

yaitu lingkungan kerja. Reksohadiprodjo dan Gitosudarmo mengemukakan lingkungan kerja 

merupakan keadaan tempat kerja yang diatur sedemikian rupa agar tidak mengganggu pekerjaan 

pegawai yang berguna untuk peningkatan kinerja dan produktivitas yang tinggi.8 Lingkungan kerja 

di perusahaan harus diberikan perhatian khusus karena dapat mempengaruhi antusiasme pegawai 

                                                                 
6 Enjang Mya Afiyati, “Pengaruh Pengembangan Karir, Motivasi Kerja dan Disiplin kerja terhada p Kinerja 

Karyawan Bank Syariah Mandiri Cabang Surakarta,” Skripsi IAIN Salatiga, 2018. 
7 Maya Jumalia Layaman, “Pengaruh Budaya Kerja dan Etos Kerja Islami terhadap Kinerja Karyawan,” Indonesian 

Journal Of Strategic Management, 1 Februari (2018).hal. 72. 
8 Mahmudah Enny, "Manajemen Sumber Daya Manusia" (Surabaya: UBHARA Manajemen Press, 2019).hal. 56. 
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dalam bekerja. Apabila antusiasme kerja pegawai meningkat dengan signifikan maka itu akan 

berpengaruh pada kinerja pegawai dalam perusahaan. Selain itu, lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi emosional dari para pegawai, seperti ketika pegawai menyukai lingkungan ia 

bekerja, maka pegawai tersebut akan nyaman di tempat kerjanya untuk menjalankan aktivitas, 

sehingga waktu bekerja digunakan secara efektif.9 Maka dari itu, perusahaan harus memahami 

secara teliti tentang lingkungan apa saja yang terkait dengan kegiatan kinerja pegawainya. 

Hubungan disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai adalah 

ketika semakin baik disiplin dan budaya kerja yang diberlakukan pegawai dalam sebuah perusahaan 

itu akan mempengaruhi peningkatan pada kinerja para pegawai. Dengan sistem tingkat disiplin dari 

semua pegawai yang tinggi dan budaya kerja dari perusahaan itu menjadikan perhatian yang 

diberikan untuk pegawai akan antusias dalam pekerjaannya. Kenyamanan dalam lingkungan kerja 

di perusahaan juga akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai untuk mengerjakan dan 

menyelesaikan setiap pekerjaannya yang ditugaskan dengan lebih baik. Lingkungan kerja bisa 

menciptakan sebuah hubungan kerja yang mengikat antar pegawai yang ada dalam lingkungannya. 10 

Penelitian yang dilakukan oleh Yanti Komala Sari  yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan, 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Patra Komala di Dumai” Hasil 

penelitian ini adalah bahwa disiplin kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.11 

Namun berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Dede Herlina  yang berjudul “Pengaruh 

Budaya Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan pada Bank Syariah 

Mandiri KC Simpang Patal Palembang” yang mengatakan bahwa disiplin kerja ada pengaruh 

terhadap kinerja karyawan.12 Penelitian yang dilakukan oleh Wakhidatul Maulidiyah “Analis is 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus 

Lembaga Keuangan Mikro Syariah)” mengemukakan bahwa Budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan.13 Penelitian dari Rima Dwining Tyas dengan judul 

“Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan 

PT. Pertamina (Persero) Refinery Unit IV Cilacap)” hasil penelitian ini yaitu Lingkungan Kerja 

                                                                 
9 Yoyo Sudaryo, "Manajemen Sumber Daya Manusia Kompensasi Tidak Langsung dan Lingkungan Kerja Fisik " 

(Yogyakarta: Andi Offset, 2012).hal 47. 
10 Ulfa Purnama Sari, “ Pengaruh Fasilitas, Lingkungan Kerja, dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor 

Camat Sangatta Selatan Kabupaten Kutai Timur,” EJournal Pemerintahan Integratif, 4, No. 4 (2016).hal. 510. 
11 Yanti Komala Sari, “ PENGARUH KEPEMIMPINAN, MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT. PATRA KOMALA DI DUMAI Yanti Komala Sari 1) 1),” VI.2 (2014),hal. 119–127. 
12 Dede Herlina, “Pengaruh Budaya Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan pada Bank 

Syariah Mandiri KC Simpang Patal Palembang,” Tugas Akhir UIN Raden Fatah Palembang 2017. 
13 Wakhidatul Maulidiyah, “Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus Lembaga Keuangan Mikro Syariah),” Skripsi IAIN Salatiga, 2016. 
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secara parsial berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.14 Dalam penelitian 

terdahulu masih banyak ditemukan adanya perbedaan dari hasil penelitian, dengan itu perlu 

dilakukan penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja pegawai.  

Sistem disiplin kerja yang di gunakan pegawai pada BPR Syariah Bina Finanasia Semarang 

berdasarkan hasil pra riset ketika peneliti sedang melakukan kegiatan PKL (Praktek Kerja 

Lapangan) dengan Ibu Nur Kholifatur selaku Customer Service di BPR Syariah Bina Finansia 

Semarang bahwa tingkat disiplin kerja yang dilakukan pegawai baik sekali. Hal ini berkaitan dengan 

macam-macam tingkat kedisiplinan pegawai yang akan berdampak pada sebuah habbit di sebuah 

perusahaan. Perusahaan memberikan sebuah aturan yang baik perihal aturan-aturan yang akan 

memberikan dampak lebih baik mengenai tingkat kedisiplinan para pegawai.15 Menurut ibu Nur 

Lingkungan Kerja yang baik akan mempengaruhi kenyamanan pegawai dan akan memberikan efek 

yang bagus karena dengan kenyamanan di tempat kerja itu akan memberikan energi untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.  

Kinerja BPR Syariah Bina Finansia jika dilihat dari pembiayaan bermasalahnya memilik i 

persentase NPF yang kecil dengan begitu kinerja perusahaan mengalami kenaikan dan hal ini 

menjadikan indikator penilaian kinerja bank yang baik dengan nilai NPF ( Non Performing 

Financing ) sebesar 3.51 %.16 Dengan memenuhi kewajibannya kepada bank, nasabah membantu 

BPR Syariah Bina Finansia Semarang mencapai nilai NPF yang sehat. Dengan menghilangkan 

pembiayaan kurang lancar, diragukan, dan bermasalah, kemungkinan kerugian bank berkurang 

secara signifikan.17 Dengan begitu sebuah hubungan antar pegawai yang mempunyai ikatan yang 

baik dan positif akan memberikan sebuah peningkatan disetiap kinerja bank syariah. 

Kewajiban Penyediaan Modal Minimum (KPMM) adalah jumlah modal minimum yang harus 

dipenuhi oleh bank syariah sesuai dengan peraturan dan regulasi yang berlaku. Sebagai salah satu 

bank yang mengoperasikan sistem keuangan syariah, KPMM menjadi indikator penting dalam 

                                                                 
14 Rima Dwining Tyas, “Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada 

Karyawan PT. Pertamina (Persero) Refinery Unit IV Cilacap),” Skripsi Universitas Brawijaya, 2018. 
15 Nur Kholifatur, Pegawai, Wawancara, Semarang, Juli 2022 
16 Laporan Publikasi Rasio Keuangan 30 Juni 2022 PT BPRS Bina Finansia Semarang, https://www.ojk.go.id/ , 

diakses pada 1 September 2022 
17 Diana Marlyna, “Analisa Tingkat Kesehatan Bank Syariah,” TECHNOBIZ  : International Journal of Business, 

1.1 (2018),hal. 19. 

https://www.ojk.go.id/
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menilai kinerja keuangan bank syariah.18 Jumlah modal minimum yang ada di PT. BPRS Bina 

Finansia Semarang hanya sebesar 32,69 %.19 

Dalam hal ini, kinerja bank syariah memang dipengaruhi oleh nilai KPMM, karena KPMM 

mencerminkan kemampuan bank untuk menanggung risiko keuangan dan memenuhi kewajiban 

kepada nasabahnya. Semakin tinggi nilai KPMM yang dimiliki oleh bank syariah, maka semakin 

besar kemampuan bank untuk menanggung risiko keuangan dan semakin stabil posisi keuangan 

bank tersebut.  

Selain itu, bank syariah yang memenuhi KPMM yang telah ditetapkan juga dapat meningkatkan 

kepercayaan nasabah terhadap bank tersebut. Hal ini akan membantu bank dalam meningkatkan 

jumlah nasabah, mengoptimalkan produk dan layanan, serta meningkatkan profitabilitasnya.  

Namun, kinerja bank syariah tidak hanya dipengaruhi oleh nilai KPMM saja. Terdapat beberapa 

faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja bank syariah, seperti manajemen risiko yang baik, 

kualitas aset yang dikelola, pengembangan produk dan layanan yang inovatif, serta pelayanan yang 

berkualitas kepada nasabah. Oleh karena itu, bank syariah harus memperhatikan seluruh faktor 

tersebut secara keseluruhan agar dapat memperbaiki kinerjanya dan memenuhi kebutuhan nasabah 

secara optimal. 

Kesetimbangan atau keadilan merupakan sebuah prinsip yang harus digunakan oleh setiap 

pegawai bank syariah yang notabene beragama islam.20 Prinsip kesetimbangan dalam kegiatan 

pekerjaan di bank akan memberikan mindset ketika sudah diberi lingkungan kerja yang baik seorang 

pegawai bank akan memberikan segalanya ketika mengerjakan sebuah projek di bank syariah. 

Menurut nasabah yang ada di BPR Syariah Bina Finansia Semarang mengatakan bahwasannya 

layanan yang diberikan oleh para pegawai adalah terbaik dengan mempunyai budaya kerja dengan 

sopan santun dan pelayanan yang maksimal memberikan penilaian tentang kinerja pegawai dari 

nasabah. Budaya kerja yang berlaku di BPR Syariah sangat baik karena setiap pagi semua Pegawai 

melakukan doa pagi dan yel-yel perusahaan kemudian dilanjutkan dengan tadarus serta briefing 

sebelum memulai pekerjaan.  

Berdasarkan teori-teori dan fakta yang telah dijelaskan dapat diperoleh adanya perbedaan 

(research gap) yaitu teori menjelaskan bahwasannya disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan 

                                                                 
18 Otoritas Jasa Keuangan RI, “PERATURAN OTORITAS JASA KEUANGAN NOMOR 5 /POJK.03/2015 

TENTANG KEWAJIBAN PENYEDIAAN MODAL MINIMUM DAN PEMENUHAN MODAL INTI MINIMUM BANK 

PERKREDITAN RAKYAT,” 2015.  
19 Laporan Publikasi Rasio Keuangan 31 Desember 2022 PT BPRS Bina Finansia Semarang, https://www.ojk.go.id/, 

diakses pada 8 April 2023 
20 Abu Lubaba dan Ari Kristin Prasetyoningrum, “Etika Bisnis Islam : Implementasi Pada Umkm Wirausahawan,” 

Ekonomi dan Bisnis, 22.1 (2019), 27–36. 

https://www.ojk.go.id/
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kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai sedangkan fakta yang didapat di BPR Syariah 

Bina Finansia Semarang mempunyai pengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan latar belakang diatas 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian di PT. BPRS Bina Finansia Semarang tentang pengaruh 

disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan kerja pegawainya, sehingga penulis tertarik untuk 

memilih judul : “Pengaruh Disiplin Kerja, Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai Bank Syariah (Studi kasus pada Pegawai PT. BPR Syariah Bina Finansia Semarang”.  

1.2 Rumusan Masalah 

Bersumber pada latar belakang yang dipaparkan lebih dahulu, sehingga formulasi permasalahan 

pada riset ini merupakan sebagai berikut: 

1. Apakah aspek Disiplin Kerja dengan metode parsial mempunyai dampak pada kinerja pegawai 

di PT. BPRS Bina Finansia Semarang? 

2. Apakah aspek Budaya Kerja dengan metode parsial mempunyai dampak pada kinerja pegawai 

di PT. BPRS Bina Finansia Semarang? 

3. Apakah aspek lingkungan kerja dengan metode parsial mempunyai dampak pada kinerja 

pegawai di PT. BPRS Bina Finansia Semarang? 

4. Apakah aspek disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan kerja dengan metode simultan 

mempunyai dampak pada kinerja pegawai di PT. BPRS Bina Finansia Semarang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Bersumber pada ringkasan permasalahan di atas, sehingga bisa disusun tujuan riset ini ialah: 

1. Guna mengetahui akibat disiplin kerja dengan cara parsial terhadap kinerja pegawai di PT. BPRS 

Bina Finansia Semarang. 

2. Guna mengenali akibat budaya kerja dengan cara parsial terhadap kinerja pegawai di PT. BPRS 

Bina Finansia Semarang. 

3. Guna mengenali akibat lingkungan kerja dengan cara parsial terhadap kinerja pegawai di PT. 

BPRS Bina Finansia Semarang. 

4. Guna mengenali akibat disiplin kerja, budaya kerja serta lingkungan kerja dengan cara simultan 

terhadap kinerja pegawai di PT. BPRS Bina Finansia Semarang. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil riset ini diharapkan guna bisa dipakai selaku bonus data serta pengembangan pada ilmu 

manajemen sumber daya insan di instansi finansial syariah khususnya perbankan syariah. 

a. Bagi peneliti 

Membagikan wawasan mengenai akibat disiplin kerja, budaya kerja serta lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai, selaku bonus dan pengalaman sebab tidak seluruh filosofi yang 
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dipelajari hendak serupa hasilnya dengan praktek lapangannya serta selaku ketentuan guna 

mendapatkan titel sarjana. 

b. Bagi BPR Syariah Bina Finansia Semarang  

Diharapkan bisa dipakai selaku bonus data untuk pihak- pihak yang bersangkutan eksklusifnya 

BPR Syariah Bina Finansia Semarang guna membuat disiplin kerja, budaya kerja serta 

lingkungan kerja dengan positif supaya jadi maksimal pada kemampuan karyawan. 

c. Bagi UIN Walisongo Semarang  

Selaku salah satu materi rujukan ataupun pustaka buat mahasiswa UIN Walisongo Semarang 

spesialnya pada Prodi Perbankan Syariah di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sistem penulisan dalam skripsi ini disajikan ke dalam 5 bab dengan setiap babnya mempunya i 

sub-sub bab sebagai penjabarannya, maka dengan itu sistematika pembahasannya yaitu :  

BAB 1  PENDAHULUAN  

bagian ini bermuatan mengenai latar belakang penelitan selaku garis besar, permasalahan 

penelitian, tujuan riset, manfaat riset, serta sistematika penyusunan.  

BAB II TINJAUAN PUSTAKA  

Dasar teori menguraikan uraian mengenai pemahaman disiplin kerja, budaya kerja serta 

lingkungan kerja, analisis riset terdahulu, kerangka pemikiran serta hipotesis dari permasalahan.  

BAB III METODE PENELITIAN  

Cara riset, menguraikan mengenai tipe serta basis informasi, populasi serta sampel, metode 

pengumpulan data, faktor riset serta pengukuran dan metode analisa data.  

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  

Analisa data berisikan hasil riset berbentuk uji kualitas data, uji asumsi klasik, uji analisis regresi 

linier berganda, serta uji hipotesis.   

BAB V SIMPULAN DAN SARAN  

Simpulan menguraikan hasil dari riset serta ulasan yang dicocokkan dengan kesimpulan 

permasalahan dan tujuan riset yang disuguhkan dengan cara pendek serta nyata. Sebaliknya saran 

merupakan himbauan pada pembaca ataupun lembaga terpaut supaya anjuran yang diserahkan bisa 

berikan wawasan serta guna supaya bisa dibesarkan jadi materi amatan riset selanjutnya. 
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Deskripsi Teori  

2.1.1 Grand Theory   

Pada riset ini memakai Grand Theory Keseimbangan. Bagi Wexley serta Yuki kinerja ialah 

aplikasi dari teori penyeimbang. Seorang hendak membuktikan kinerjanya dengan cara maksimum 

bila dirinya mendapatkan manfaat serta ada terdapatnya rangsangan pada profesinya dengan cara 

bagus. teori ini mengatakan 2 bagian ialah input serta outcome, input yakni seluruh faktor yang 

diperoleh karyawan yang bisa mendukung penerapan kegiatan. Outcome yakni seluruh angka yang 

diperoleh serta dialami karyawan.21 

2.1.2 Kinerja Pegawai  

2.1.2.1  Pengertian kinerja pegawai 

Kinerja ialah seperangkat hasil yang digapai dan merujuk dalam kegiatan pendapatan 

dan penerapan suatu profesi yang diharuskan.22 Adapun pendapat dari para ahli yaitu Casio 

mengatakan kinerja merujuk pada pencapaian tujuan pegawai atas tugas yang diberikan 

kepadanya.23 Kemampuan bagi Prawirosentono ialah hasil kegiatan yang bisa dicapai oleh 

seorang ataupun golongan pada suatu kelompok, dengan wewenang serta tanggung jawab 

masing- masing, pada bagan guna menggapai misi kelompok dengan cara sah, tidak melanggar 

hukum serta serupa dengan akhlak dan etika.24 Ini menjelaskan bahwasannya kinerja adalah 

tingkat keberhasilan perorangan atau lembaga organisasi untuk menyelesaikan pekerjaanya. 

Keberhasilan atau kegagalan tujuan organisasi sangat tergantung pada pemahaman dan 

penerimaannya. Tujuan organisasi adalah tujuan yang harus dicapai oleh suatu kelompok 

organisasi dalam jangka waktu tertentu. Setiap pegawai akan mempunyai motivasi sendiri 

untuk mencapai tujuan organisasi itu untuk kemajuan dari organisasi perusahaannya itu.25 

Indikator penting pada pengukuran kinerja bisa dilakukann dengan metode sebagai 

berikut:26 

                                                                 
21 Ali Fathoni,” Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Bank Rakyat 

Indonesia Unit Kecamatan Pucuk Kabupaten Lamongan Kabupaten Lamongan", I.02 (2016), 90–97. 
22 Dr. Meithiana Indrasari, “Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Tinjauan dari Dimensi Iklim Organisasi , 

Kreatifitas Individu, dan Karakteristik Pekerjaan,” Yogyakarta: Indomedia Pustaka, 2017, hal. 50. 
23 Lijan Poltak Sinambela, "Manajemen Sumber Daya Manusia Membangun Tim Kerja yang Solid untuk 

Meningkatkan Kinerja",  (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2016), hal. 481. 
24 Ibid. 
25 Ibid, hal. 485 
26 Ibid  
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1. Pengukuran Kualitas, yang mengaitkan kalkulasi keluaran dari cara ataupun penerapan 

aktivitas. 

2. Pengukuran Kuantitas, yang mengaitkan kalkulasi keluaran yang memantulkan pengukuran 

tingkatan kebahagiaan ialah seberapa bagus penyelesaiannya. 

3. Pengukuran Ketepatan Waktu, tipe pengukuran spesial serta pengukuran kuantitatif yang 

memastikan akurasi penanganan durasi profesi yang dicoba. 

4. Efektivitas, tingkatan pemakaian basis energi kelompok( daya, uang, teknologi, materi 

dasar) dioptimalkan dengan arti menaikan hasil dari tiap bagian pada basis energi. 

5. Independensi, tingkatan dimana karyawan memiliki komitmen kegiatan dengan lembaga 

serta pula bisa melaksanakan tanggung jawabnya selaku karyawan kepada industri. 

 

2.1.2.2  Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai 

Aspek yang bisa pengaruhi kinerja karyawan disimpulkan oleh para ahli bahwasannya 

ada bermacam berbagai aspek yang bisa dipakai buat menerangkan perubahaan dari faktor 

kemampuan karyawan.27 Faktor-faktornya yaitu sebagai berikut :  

1) Kemampuan dan keterampilan secara psikologis kemampuan pegawai terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu pegawai 

perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keterampilannya.28 

2) Etika kerja merupakan acuan yang digunakan diri pribadi atau organisasi dalam 

melaksanakan aktivitasnya dalam sebuah bisnis. 

3) Motivasi merupakan pemberian energi penggerak yang menghasilkan kegairahan kerja 

seorang supaya mereka ingin bekerja sama, bekerja efisien, serta terintegrasi dengan 

seluruh energi upayanya buat menggapai kepuasan. 

4) Fasilitas  perusahaan ialah fasilitas yang diberikan organisasi buat menunjang jalannya 

roda organisasi dalam menggapai tujuan yang diresmikan oleh pemegang kendali, sarana 

kerja yang ada hendak membagikan akibat yang positif untuk pegawai dalam 

meningkatkan prestasi kerja pegawai.29 

5) Kepemimpinan merupakan sebuah proses yang dilakukan seseorang untuk mempengaruhi 

rekan kerjanya yang lain untuk tercapainya sebuah tujuan organisasi perusahaan untuk 

menuju tingkatan yang lebih baik lagi.  

                                                                 
27 Indrasari, Kepuasan..., hal. 53 
28 Fadli Sandwa, “Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai di Kabupaten Banggai Kepulauan,” Jurnal Ilmiah 

Clean Goverment, Vol. 1, No (2017), hal. 100. 
29 Jufrizen dan Fadilla Puspita Hadi, “Pengaruh Fas ilitas Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Motivasi Kerja,” Jurnal Sains Manajemen, Vol. 7 No. 1 (2021), hal. 35–54. 
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6) Imbalan/kompensasi adalah tingkat balas jasa yang diterima oleh pegawai dari apa yang 

telah dilakukan untuk perusahaan. 

7) Disiplin Kerja adalah merupakan keahlian serta perilaku dalam mengatur diri buat taat pada 

sesuatu peraturan yang sudah diberikan oleh industri guna menggapai tujuan. diucap pula 

disiplin kerja merupakan perilaku dari seorang ataupun kelompok yang taat serta patuh 

terhadap peraturan ataupun tata tertib yang berlaku, dalam melakukan tugas serta serta 

kewajibannya pada sesuatu organisasi buat menggapai tujuan.30 

8) Desain pekerjaan merupakan fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja dari individu atau 

kelompok karyawan secara organisasional. Desain pekerjaan harus jelas agar dapat  

memaksimalkan kerja pegawai sesuai dengan beban pekerjaan yang diberikan.  

9) Lingkungan kerja menurut Lukiyana & Halima memaparkan bahwa apapun yang 

keberadaanya disekitar karyawan dan mampu mempengaruhi pribadi orang yang sedang 

menjalan pekerjaan disebutlah dengan lingkungan kerja.31 

2.1.2.3  Dimensi Kinerja Pegawai  

Menurut Munandar membuat model evaluasi prestasi kerja yang mencakup ketiga aspek 

di dalamnya, yaitu: identification, measurement, serta management menimpa prestasi kerja di 

dalam organisasi.32 

1) Identification, yaitu mengidentifikasi segala ketentuan yang menjadi area kerja seorang 

manajer untuk melakukan uji penilaian prestasi kerja. Identifikasi secara rasional dan 

legal memerlukan sistem pengukuran berdasarkan job analysis. Sistem penilaian akan 

terfokus pada prestasi kerja yang mempengaruhi keberhasilan organisasi dari pada 

karakteristik yang tidak berhubungan dengan prestasi kerja seperti ras, umur, dan jenis 

kelamin. 

2) Measurement, pengukuran adalah sebuah proses di tengah dari bagian sistem penilaian, 

untuk membentuk managerial judgment prestasi kerja guna memilah hasil yang baik 

dan buruknya. Penilaian prestasi kerja yang baik harus dilakukan oleh organisasi secara 

konsisten. Standar perbandingan nilai yang dilakukan oleh seluruh manajer di dalam 

perusahaan harus dijaga dengan baik. Ukuran produktivitas tenaga kerja mencakup 

beberapa solusi yang mencerminkan perilaku yang terkait dengan persepsi karakteristik 

dan parameter tertentu. Secara teknis, kita sering menggunakan predikat seperti 

excellent (sempurna), good (hebat), average (cukup baik), dan poor (kurang). Kamu 

bisa melakukannya. 

                                                                 
30 Ibid, hal. 40. 
31 Lugas Rofiliana dan Mohammad Rofiuddin, “Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan Bank Syariah 

Indonesia,” Journal of Management and Digital Business, Vol. 1, No. 1  (2021), hal. 1–12 
32 Indrasari, Kepuasan..., hal. 52. 
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3) Management, Dengan kata lain, ini menyediakan mekanisme penting untuk 

mengevaluasi kinerja tenaga kerja, memungkinkan manajemen untuk memperbaik i 

tujuan dan standar kinerja dan menggunakannya untuk memotivasi tenaga kerja masa 

depan. Hal ini dapat dipahami sebagai langkah untuk meningkatkan produktivitas 

manajer lini, sehingga meningkatkan kinerja bisnis secara keseluruhan. 

2.1.3 Disiplin Kerja 

2.1.3.1  Pengertian Disiplin Kerja 

   Disiplin Kerja merupakan dua istilah kata yang mempunyai makna sendiri sendiri. 

Disiplin menurut Heidjrachman dan Husnan adalah setiap individu dan kelompok yang 

menjamin dipatuhinya "perintah" dan mengambil inisiatif untuk mengambil tindakan yang 

diperlukan tanpa adanya "perintah".33 Sedangkan pengertian yang lebih luas yang 

dikembangkan oleh Davis adalah bahwa disiplin yang diterapkan adalah manajemen untuk 

memperkuat dan menegakkan pedoman organisasi. Menurut Dov Elizur, pekerjaan 

didefinisikan sebagai sekelompok posisi yang identik dalam hal tugas utama. Merujuk pada 

kedua pemahaman tersebut, maka yang dimaksud Disiplin kerja adalah kesediaan seseorang 

untuk mentaati peraturan tertulis dan tidak tertulis yang berlaku serta mampu melaksanakan 

dan tidak menghindari sanksi jika melanggar tugas dan wewenang yang dipercayakan 

kepadanya.  

Dalam sebuah disiplin kerja bisa menggunakan pendekatan dengan disiplin yang 

preventif. Disiplin preventif merupakan sebuah sistem yang berhubungan dengan kebutuhan 

kerja untuk semua bagian sistem yang ada dalam sebuah organisasi perusahaan.34 Kemudian 

ada disiplin korektif pendeketan ini yaitu sebuah upaya penggerakan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarhkannya agar tetap mematuhi berbagai auran sesuai 

dengan pedoman yang berlaku di perusahaan. 

Teori keseimbangan disiplin kerja atau balance theory of discipline merupakan teori yang 

mengatakan bahwa kedisiplinan kerja dapat memengaruhi kinerja pegawai. Teori ini 

menyatakan bahwa terdapat hubungan antara kedisiplinan kerja, motivasi, dan kinerja pegawai.  

Menurut teori ini, jika kedisiplinan kerja dijaga dengan baik, maka akan meningkatkan 

motivasi kerja dan kinerja pegawai. Sebaliknya, jika kedisiplinan kerja kurang terjaga, maka 

akan menurunkan motivasi dan kinerja pegawai.  

Dalam penerapannya, teori keseimbangan disiplin kerja dapat membantu perusahaan atau 

organisasi dalam mengelola kedisiplinan kerja pegawai dengan lebih baik. Hal ini dapat 

                                                                 
33 Lijan Poltak Sinambela, “Kinerja Pegawai....”, hal. 238. 
34 Ibid, hal. 240. 
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dilakukan dengan memberikan sanksi yang tepat kepada pegawai yang melanggar aturan, 

namun juga memberikan penghargaan atau insentif kepada pegawai yang menjaga kedisiplinan 

kerja dengan baik.  

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa teori keseimbangan disiplin kerja memilik i 

hubungan yang erat dengan kinerja pegawai. Kedisiplinan kerja yang terjaga dengan baik dapat 

meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai, sehingga dapat berdampak positif pada 

pencapaian tujuan perusahaan atau organisasi. 

2.1.3.2  Macam-macam Disiplin Kerja 

 Menurut Anwar Prabu, bentuk-bentuk disiplin kerja dalam suatu organisasi/perusahaan 

dibagi 2 (dua) bentuk, yaitu35 :  

a. Disiplin Preventif adalah Aturan perusahaan dimaksudkan untuk mendorong karyawan 

untuk mengikuti arahan dan mematuhi tujuan. Tujuannya adalah untuk mendorong 

karyawan yang disiplin untuk melakukan tindakan administratif. Karyawan dapat menjaga 

diri mereka tidak sejalan dengan kebijakan perusahaan dengan mengacu pada pendekatan 

preventif terhadap disiplin. Ini mengacu pada sistem di mana semua bagian dari sistem 

perusahaan menerapkan persyaratan kerja. 

b. Disiplin Korektif  melibatkan menggerakkan karyawan dalam upaya untuk menyatukan 

aturan dan mengarahkan mereka untuk terus mematuhi peraturan yang berlaku di 

perusahaan Disiplin korektif membutuhkan perawatan khusus dan prosedur yang tepat. 

2.1.3.3  Faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja 

 Terdapat berbagai indikator yang mempengaruhi tingkak kedisiplinan pegawai dalam 

sebuah organisasi sebagai berikut menurut Hasibuan (2004:194)36 :  

a. Tujuan dan Kemampuan  

Tujuan yang ingin dicapai didefinisikan dengan baik dan ditentukan secara lokal, dan 

cukup menantang kemampuan karyawan. Artinya tujuan (pekerjaan) yang diberikan 

kepada seorang pegawai harus sesuai dengan kemampuan pegawai yang bersangkutan agar 

ia bekerja keras dan melaksanakannya dengan disiplin. 

b. Teladan Pemimpin 

Pemimpin keteladanan berperan dalam menentukan kedisiplinan pegawai karena 

pemimpin dijadikan panutan dan panutan oleh bawahannya. Pemimpin harus memimpin 

dengan memberi contoh, disiplin, jujur dan lurus, dan dalam kata-katanya, bawahan 

                                                                 
35 Ribut Suprapto, “Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas kerja Karyawan Bank 

BRI Syariah KCP Genteng Banyuwangi,” Jurnal Hukum Islam, Ekonomi dan Bisnis, Vol. 2 No. (2016),hal. 105.  
36 Ibid, hal. 106.  
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memiliki disiplin yang baik. Jika keteladanan pimpinan tidak baik, pegawai akan kura ng 

disiplin. 

c. Keadilan 

Keadilan berkontribusi pada disiplin karyawan karena ego dan kemanusiaan selalu penting 

dan menuntut untuk diperlakukan seperti orang lain. 

d. Pengawasan Melekat 

Pengawasan Internal (WASKAT) merupakan tindakan yang paling benar dan paling efektif 

untuk mencapai kedisiplinan karyawan dalam suatu perusahaan. Waskat artinya atasan 

harus secara aktif dan langsung memantau perilaku, etika, sikap, semangat dan prestasi 

kerja karyawan, sehingga karyawan merasa diperhatikan, dibimbing, diarahkan, diarahkan 

dan diawasi oleh atasannya. 

e. Sanksi/Hukuman 

Sanksi/penalti memainkan peran penting dalam menjaga disiplin, dan ketika sanksi 

menjadi lebih berat, karyawan menjadi lebih takut melanggar aturan perusahaan, sikap dan 

perilaku disiplin. 

f. Ketegasan Pimpinan  

Ketegasan pemimpin dalam mengambil tindakan mempengaruhi disiplin karyawan 

perusahaan. Pimpinan harus memiliki keberanian dan ketegasan untuk menghukum setiap 

pegawai yang disiplin sesuai dengan sanksi hukum yang telah ditetapkan. Pemimpin yang 

berani tegas menghukum karyawan yang disiplin akan dihormati dan diakui oleh 

pemimpin. 

2.1.3.4  Hubungan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai  

 Disiplin kerja yang baik dapat berdampak positif pada kinerja pegawai. Hal ini karena 

disiplin kerja yang baik dapat membantu pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya dengan lebih efektif dan efisien. Beberapa cara di mana disiplin kerja dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai meliputi: Punctuality, Attendance, Professionalism, Tugas-

tugas yang diberikan, dan Motivasi.  

Dengan demikian, disiplin kerja yang baik dapat berdampak positif pada kinerja 

pegawai, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja perusahaan secara 

keseluruhan. 

2.1.4 Budaya Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Budaya Kerja  

  Budaya kerja adalah suatu falsafah yang didasarkan pada suatu nilai yang memandang 

hidup sebagai suatu nilai yang menjadi fitrah, kebiasaan dan daya penggerak, beradab dalam 

kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari sikap terhadap 
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perilaku, keyakinan, cita-cita, pendapat dan perilaku yang bermanifestasi sebagai pekerjaan 

atau pekerjaan. Menurut Edgar Schein, seorang pakar budaya organisasi, budaya kerja adalah 

serangkaian nilai, kepercayaan, dan norma yang dipegang oleh anggota organisasi. Budaya 

kerja mempengaruhi perilaku, keputusan, dan kinerja organisasi secara keseluruhan.37 Siagan 

menunjukkan dalam Dharma dan Akib (2004) bahwa budaya organisasi menentukan apa yang 

dapat dan tidak dapat dilakukan oleh anggota organisasi, menentukan batas-batas normatif 

perilaku anggota organisasi, menentukan sifat dan bentuk pengendalian dan pengawasan 

organisasi, dan menentukan gaya manajemen yang dapat diterima. Keanggotaan, organisas i, 

menentukan cara kerja yang benar, dll.38 

Teori keseimbangan budaya kerja menyatakan bahwa keseimbangan antara kebutuhan 

individu dan organisasi akan menciptakan budaya kerja yang sehat dan produktif. Dalam 

konteks hubungan antara teori keseimbangan budaya kerja dengan kinerja pegawai, terdapat 

beberapa hal yang perlu diperhatikan.  

Pertama, jika organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang seimbang dan 

memenuhi kebutuhan individu, maka karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan 

baik dan memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Hal ini dapat meningkatkan produktivitas, kualitas kerja, dan kinerja individu 

maupun tim.  

Kedua, teori keseimbangan budaya kerja juga menekankan pentingnya keseimbangan 

antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan individu. Jika tuntutan pekerjaan terlalu tinggi dan 

tidak seimbang dengan kemampuan dan kebutuhan karyawan, maka dapat menyebabkan stres, 

kelelahan, dan bahkan burnout. Hal ini dapat berdampak negatif pada kinerja individu dan tim 

secara keseluruhan.  

Ketiga, teori keseimbangan budaya kerja juga menekankan pentingnya dukungan sosial 

dan keadilan dalam organisasi. Karyawan yang merasa didukung dan dihargai oleh organisas i 

akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik dan memberikan kontribusi yang lebih besar 

terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Dimensi dan indikatornya budaya kerja pegawai diantaranya sebagai berikut:39 

a. Kebiasaan 

Dari cara perilaku organisasi karyawan terbentuk, dapat diketahui bahwa kebiasaan yang 

biasa, yaitu perilaku berdasarkan kesadaran akan hak dan kewajiban, karyawan harus 

                                                                 
37 Layaman dan Maya Jumalia, “Pengaruh Budaya Kerja dan Etos Kerja Islami terhadap Kinerja Karyawan,” 

Indonesian Journal Of Strategic Management, Vol. 1 (2018), hal. 73. 
38 Nursatrio Adi Prakosa, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Bank 

Syariah,” Ultima Accounting, Vol. 3 No. 2  (2011), hal. 48. 
39 Layaman, Maya Jumalia, “Pengaruh Budaya Kerja dan Etos...”, h. 73 
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memiliki kebiasaan baik yang menyeluruh, dan pekerjaan yang tuntas adalah mengerjakan 

sesuatu dengan penuh perhatian dan hati, yang akan meminimalkan kesalahan.Sikap 

merupakan indikator budaya kerja yang baik. 

b. Peraturan  

Dalam rangka memberikan ketertiban dan kenyamanan dalam pelaksanaan tugas pekerjaan 

pegawai, diperlukan peraturan-peraturan karena peraturan merupakan bentuk ketegasan 

dan bagian terpenting dari tercapainya kedisiplinan pegawai terhadap segala bentuk 

peraturan yang berlaku. 

c. Nilai-nilai 

Yang berupa sebuah kritik membangung dan berupa kritik serta saran. 

d. Tanggung jawab 

Yaitu kesiapan yang dimiliki atas risiko dari sebuah pekerjaan 

e. Ketaatan 

Ialah mematuhi segala sesuatu aturan yang berlaku di sebuah perusahaan. 

f. Kejujuran 

Adalah cara untuk menekankan nilai-nilai kejujuran saat berada di linkungan kerja. 

g. Kerjasama  

Dapat melaksanakan pekerjaan dengan semua pegawai di lingkungan perusahaan bersama 

rekan kerja. 

h. Adaptasi diri  

Dapat beradaptasi antara kehidupan pribadi dan kebiasaan sosial. 

2.1.4.2 Unsur-unsur Budaya Kerja 

  Budaya kerja didasarkan pada nilai-nilai yang dimiliki oleh bangsa atau masyarakat 

Indonesia, yang diolah menjadi nilai-nilai baru yang akan menjadi sikap dan perilaku 

manajemen yang diharapkan untuk menghadapi tantangan baru. Unsur-unsur nilai dasar budaya 

kerja adalah sebagai berikut: 

a. Keikhlasan dan kejujuran 

b. Wewenang dan tanggung jawab 

c. Komitmen dan konsisten 

d. Keteguhan dan ketegasan 

e. Rasionalitas dan kecerdasan emosi 

f. Ketepatan dan kecepatan 

2.1.4.3 Hubungan Budaya Kerja terhadap kinerja pegawai  

Budaya Kerja mempengaruhi pada sikap anggota ataupun orang dan kelompok di 

dalam sesuatu organisasi, sementara itu sikap ini mempengaruhi pula pada pencapaian prestasi 
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tersebut serta sekalian secara bersama sama hendak mempengaruhi pada efektif- tidaknya 

pencapaian tujuan organisasi. Oleh sebab itu, secara pendek bisa dikatakan kalau Budaya 

Organisasi sangat mempengaruhi pada efektifitas organisasi( Siswanto serta Sucipto, 2008: 

146).  

Dengan terdapat budaya kerja yang kuat dan baik akan sangat membantu bagi 

organisasi dalam sebuah perushaaan:  

a. Memberikan kemudahan dalam hal koordinasi antar pegawai dalam perusahaan. 

b. Menghemat waktu komunikasi antar pegawai karena adanya sikap kebersamaan dalam 

menganut nilai-nilai yang ada. 

c. Terciptanya sebuah hubungan harmonis dan kerjasama antar karyawan, sehingga motivas i 

kerja akan meningkat. 

d. Kelancaran aktivitas operasional, meningkatakan kinerja atau efektivitas perusahaan. 

e. Pengambilan setiap keputusan dapat dilakukan dengan cepat dan mudah. 

 

2.1.5 Lingkungan Kerja  

2.1.5.1 Pengertian lingkungan kerja 

Lingkungan kerja menurut Titik Purwani dan Budi Istiyanto, merupakan sebuah dasar 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dikarenakan lingkungan kerja mempunyai dampak 

yang signifikan terhadap karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya yang pada akhirnya 

berguna untuk efektivitas organisasi di perusahaan tersebut.  40 Lingkungan  kerja ialah sesuatu 

perihal yang berarti dipunyai oleh industri baik area bersumber pada raga maupun non raga 

selaku salah satu sarana yang terdapat demi tercapai area yang nyaman dalam bekerja. 

Lingkungan kerja ialah totalitas fasilitas serta prasarana kerja yang terdapat di dekat karyawan 

yang lagi melaksanakan pekerjaan yang bisa pengaruhi penerapan pekerjaan, area kerja ini 

meliputi tempat bekerja, sarana, serta perlengkapan bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, 

ketenangan, tercantum pula ikatan kerja antara orang- orang yang terdapat di tempat tersebut 

menurut Sutrisno. 

  

                                                                 
40 Titik Purwani dan Budi Istiyanto, “Motivasi Kerja, Tingkat Pendidikan, Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT BPR Bank Boyolali,” Jurnal Ekonomi Akuntansi dan Manajemen , 21.1 (2022), 23 

<https://doi.org/10.19184/jeam.v21i1.30341>. 
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Menurut Sedarmayanti menyatakan bahwa secara general jenis lingkungan kerja terbagi 

menjadi 2, yaitu: 

1) Lingkungan kerja fisik  

Lingkungan kerja fisik merupakan seluruh kondisi berupa raga yang ada di dekat tempat 

kerja yang pengaruhi karyawan baik secara langsung ataupun tidak langsung. Area kerja 

raga bisa dipecah dalam 2 jenis, ialah:41 

1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan semacam pusat kerja, sofa, 

meja serta sebagainya. 

2. Lingkungan perantara ataupun area universal yang pula disebut area kerja yang pengaruhi 

keadaan manusia, misalnya temperatur, kelembaban, perputaran hawa, pencahayaan, 

kebisingan, getaran mekanik, bau tidak nikmat, warna, serta lain - lain. 

2) Lingkungan Kerja non fisik  

Lingkungan kerja non fisik adalah seperangkat kondisi yang ada mengenai hubungan kerja: 

dengan atasan, rekan kerja, atau bawahan. Lingkungan kerja non fisik dapat mempengaruh i 

kinerja pegawai. 

Rekan kerja Muslim seperti bangunan yang saling mendukung; mereka saling 

membantu menyelesaikan pekerjaan mereka. Banyak karyawan Muslim menganggap iman 

mereka ketika mereka menghindari sikap arogan, tindakan tidak adil, atau menunjukkan gairah 

dengan bangga. Nabi Muhammad bersabda dalam sebuah hadits: 

 

“Wahai manusia, sesungguhnya Tuhan kalian adalah satu, bapak kalian adalah satu, 
kalian semua adalah keturunan Adam a.s., dan Adam a.s. dari tanah. Sesungguhnya, 

orang yang mulia di antara kalian adalah orang yang paling bertakwa. Tidak ada 
keutamaan orang arab atas orang „ajam, orang berkulit merah atas orang berkulit 
putih, kecuali tingkat ketakwaannya.” 

 

Hadits ini menjelaskan bahwa semua manusia sama dalam hal agama. Ini karena orang 

harus membangun kesetaraan di antara mereka sendiri ketika bekerja di perusahaan, daripada 

berfokus pada persaingan. Selain itu, orang-orang harus saling membantu dengan mencari 

solusi bersama dan mendukung pekerjaan satu sama lain. Nabi Muhammad menyatakan: 

 

                                                                 
41 Hendri Sembiring, “Pengaruh Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Sinarmas 

Medan,” Jurnal Akuntansi dan Manajemen , Vol 13. No. 1 (2020), hal. 10–23. 
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“Ketika salah satu dari kalian meminta pendapat (musyawarah) kepada saudaranya, 
maka bermusyawarahlah dengannya, orang yang diajak bermusyawarah adalah 
orang yang percaya.”42 

 

Perhatian yang penuh kasih terhadap orang lain menciptakan lingkungan kerja yang 

ramah bagi Nabi Muhammad, yang dikreditkan dengan membangun pelayanan yang sukses 

ini.43 Kutipan ini dari Surat Ali Imran [3]: 159. 

 

“Maka disebabkan rahmat dari Allahlah kamu berlaku lemah lembut terhadap 

mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, tentulah mereka 
menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah mereka, mohonkanlah 

ampun bagi mereka dan bermusyawarahlah dengan mereka dalam urusan itu. 
Kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, maka bertawakallah kepada 
Allah, sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang bertawakal kepada-

Nya.”(Q.S. Ali Imran [3]:159).44 

2.1.5.2 Faktor mempengaruhi lingkungan kerja  

Dalam perihal menghasilkan area kerja yang aman wajib mempunyai perlengkapan 

ukur penanda buat lebih mengenali gimana menghasilkan area yang aman cocok dengan 

kemauan karyawan. Menurut Jerry mengemukakan sebagian indikator  yang berkaitan dengan 

Lingkungan kerja, sebagai berikut:45 

1. Peralatan Kerja  

Merupakan seluruh suatu yang yang terletak didalam industri meliputi fasilitas serta 

prasarana yang bisa jadi penunjang pekerjaan. Semacam Komputer, Printer, serta lain- lain. 

2. Penerangan ditempat kerja  

Ialah jumlah penyinaran pada suatu bidang kerja yang diperlukan untuk melaksakan kegiatan 

secara efektif. 

3. Sirkulasi udara  

                                                                 
42 Ahmad Ibrahim Abu Sinn, Manajemen Syariah (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2006), hal. 121. 
43 Didin Nafidhuddin dan Hendri Tanjung, Manajemen Syariah dalam Praktik (Jakarta: Gema Insani, 2003), hal 

161. 
44  Departemen Agama RI, Al-Quran dan Terjemahannya ( Jakarta Pusat : SAMAD, 2014), h.50 
45 Hendra Sutrisno Marbun dan Jufrizen Jufrizen, “Peran Mediasi Kepuasan Kerja Pada Pengaruh Dukungan 

Organisasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi 

Sumatera Utara,” Jesya (Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah), Vol. 5 No. 1 (2022),hal.  262–278.  
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Merupakan adalah proses pergantian udara di ruang dengan memasukkan udara dari luar dan 

membuang udara di dalam.  

4. Kebersihan tempat kerja  

Merupakan upaya perusahaan untuk memelihara lingkungannya dari berbagai sampah dalam 

rangka mewujudkan kehidupan yang sehat dan nyaman agar dapat meningkatan 

produktivitas dari pegawainya.  

5. Dekorasi Tempat Kerja  

Dekorasi berhubungan dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi tidak hanya 

berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, 

perlengkapan dan lainnya untuk bekerja. 

6. Perlakuan Rekan kerja  

Perlakuan rekan kerja adalah cara orang-orang berinteraksi satu sama lain di tempat kerja. 

Ini mencakup cara mereka berbicara, berkomunikasi, dan bersikap satu sama lain. Perlakuan 

rekan kerja yang baik biasanya mencakup sikap yang ramah, menghargai, dan saling 

menghormati. Perlakuan rekan kerja yang baik dapat membantu menciptakan lingkungan 

kerja yang positif dan produktif, serta memperkuat hubungan di antara rekan kerja. 

7. Suasana Kerja 

suasana kerja dipengaruhi oleh banyak faktor, termasuk perilaku individu, tugas, lingkungan 

kerja, gaji, motivasi, kebutuhan manusia, gaya manajemen, dan budaya organisasi. Untuk 

menciptakan suasana kerja yang baik, perlu memperhatikan faktor-faktor tersebut dan 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk karyawan. 

8. Rasa Keamanan  

Rasa keamanan dalam bekerja sangat penting untuk kesejahteraan dan kesehatan karyawan. 

Beberapa hal yang dapat dilakukan untuk menciptakan rasa keamanan dalam bekerja. 

Dengan menciptakan rasa keamanan dalam bekerja, karyawan dapat merasa lebih tenang 

dan produktif, serta mengurangi risiko cedera dan kecelakaan. 
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2.2 Studi Relevan  

Tabel 2. 1 

Persamaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu 

No. Judul/Tahun/Nama Isi Persamaan Perbedaan 

1.  “Pengaruh 

Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada bank 

BRI Syariah Kantor 

Cabang Kediri”.46 / 

2020 / Zaki Ja’far 

Shodiq  

Hasil penelitian ini 

ialah Kompensasi 

tidak berpengaruh 

signifikan namun 

berbeda dengan 

lingkungan kerja yang 

mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan BRI 

Syariah Kantor 

Cabang Kediri. 

Sama-sama 

mengkaji perihal 

kinerja dan 

lingkungan kerja. 

Objek 

penelitian 

berbeda dan 

variabel 

Kompensasi 

2.  “Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan 

(Studi pada karyawan 

PT. Mitra Pinasthika 

Mustika Rent 

Tangerang 

Selatan)”.47 / 2018 / 

Lulu Novensa 

Sitinjak 

 

Hasil dari penelitian 

ini ialah variabel 

Lingkungan Kerja 

Fisik mempunyai 

pengaruh yang positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan.  

Sama-sama 

mengkaji perihal 

variabel 

lingkungan kerja.  

Variabel 

kepuasaan 

kerja serta 

objek 

penelitian 

yang 

berbeda.  

                                                                 
46 Zaki Ja’far Shodiq, “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Bank BRI 

Syariah Kantor Cabang Kediri,” Skripsi IAIN Ponorogo, 2020. 
47 Lulu Novena Sitinjak, “Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan,” Skripsi Universitas 

Brawijaya, 2018. 
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3.  “Pengaruh Fasilitas 

dan Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada Bank Syariah 

Indonesia KCP 

Muara Bulian.”48 / 

2021 / Anisa Gustri 

Yani  

Hasil dari penelitian 

ini adalah fasilitas 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada 

Bank Syariah 

Indonesia KCP Muara 

Bulian 

Sama-sama 

mengkaji tentang 

kinerja 

karyawan,dan 

lingkungan kerja.  

 

Objek 

penelitian 

berbeda. 

4.  “Analisis Pengaruh 

Budaya Organisasi 

dan Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

kasus Lembaga 

Keuangan Mikro 

Syariah).”49 / 2016 / 

Wakhidatul 

Maulidiyah 

Hasil dari penelitian 

ini ialah Budaya 

Organisasi memiliki 

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Sama-sama 

mengkaji Budaya 

kerja dan kinerja. 

Objek 

penelitian 

berbeda dan 

variabel 

Kepemimpin

an. . 

                                                                 
48 Anisa Gustri Yani, “Pengaruh fasilitas dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada bank syariah 

indonesia kcp muara bulian,” Skripsi UIN Sulthan Thaha Saifudin Jambi, 2021 . 
49 Wakhidatul Maulidiyah, “Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

(Studi kasus Lembaga Keuangan Mikro Syariah),” Skripsi IAIN Salatiga, 2016. 
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5.  “Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Disiplin Kerja dan 

Kompensasi terhadap 

Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus di Bank 

Syariah Mandiri 

Kantor Cabang 

Pembantu 

Tulungagung).”50 / 

2020 / Febri Dwi 

Saputri  

Hasil dari penelitian 

ini ialah lingkungan 

kerja dan kompensasi 

mempunyai pengaruh 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan pada Bank 

Syariah Mandiri KCP 

Tulungagung. 

Sama-sama 

mengkaji variabel 

lingkungan kerja 

dan disiplin kerja 

terhadap kinerja. 

Objek 

penelitian 

berbeda dan 

variabel 

kompensasi. 

6.  “Pengaruh Budaya 

Kerja dan 

Kompetensi Pegawai 

terhadap Kualitas 

Pelayanan Publik di 

PPID DISHUB 

Provinsi Jawa 

Tengah.”51 / 2020 / 

Zizin Hasanah 

Variabel independen 

Budaya Kerja tidak 

berpengaruh secara 

signifikan terhadap 

pelayanan Publik di 

PPID DISHUB 

Provinsi Jawa Tengah. 

Sama sama 

menggunakan 

Variabel Budaya 

Kerja. 

Objek 

penelitian 

berbeda dan 

variabel 

komeptensi 

serta kualitas 

berbeda. 

                                                                 
50 Febri Dwi Saputri, “Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan  

(Studi Kasus di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Tulungagung),” Skripsi IAIN Tulungagung, 2020. 

 
51 Zizin Hasanah, “Pengaruh Budaya Kerja dan Kompetensi Pegawai terhadap Kualitas Pelayanan Publik di PPID 

Dinas Perhubungan Provinsi Jawa Tengah,” Skripsi UIN Walisongo Semarang , 2020. 
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7.  “Pengaruh 

Kemampuan Dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada Bank 

Sumut Cabang 

Medan 

Sukaramai”52/2022 / 

Nur Mustika 

Syahputri dan 

Muhammad Ikhsan 

Harahap 

Hasil dari penelitian 

ini Variabel 

Independen Disiplin 

kerja secara parsial 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai pada PT. 

Bank Sumut Cabang 

Medan Sukaramai. 

Sama sama 

menggunakan 

variabel Disiplin 

Kerja dan Kinerja 

Pegawai. 

Objek 

penelitian 

berbeda dan 

Variabel 

Kemampuan

.  

8.  “Pengaruh Disiplin 

kerja, Motivasi 

Kerja, Budaya Kerja 

dan Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan di 

Bank.”53/ 2021 / Ivan 

Fadilla Hadi dan Puja 

Mustika.. 

Variabel Budaya 

Kerja mempunyai 

pengaruh tidak 

signifikan terhadpa 

kinerja karyawan  dan 

Lingkungan kerja 

tidak berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja karyawan.  

Sama sama 

menggunakan 

variabel disiplin 

kerja, budaya 

kerja dan 

lingkungan kerja.  

Variabel 

penelitian 

motivasi 

kerja. 

                                                                 
52 Muhammad Ikhsan Harahap Nur Mustika Syahputri, “Pengaruh Kemampuan Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Bank Sumut Cabang Medan Sukaramai,” JURNAL MANAJEMEN AKUNTANSI (JUMSI) , 2.1 (2022), 

423–38. 
53 Puja Mustika Ivan Fadilla Hadi, “PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA, BUDAYA KERJA 

DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI BANK,” Nusantara Hasana Journal, 2.10 

(2021), 88–95. 
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9.  “Pengaruh Disiplin 

Kerja, Motivasi 

Kerja dan 

Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Bank OCBC 

NISP Bagian  Record 

Management dan 

Partnership 

Operation.”54/ 2019 / 

Asep Hardiansyah, 

dll. 

Variabel Disiplin 

Kerja tidak terdapat 

pengaruh yang 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada 

Bank OCBC NISP 

bagian RCMPO. 

Sama sama 

menggunakan 

variabel disiplin 

kerja dan kinerja 

pegawai.  

Objek 

penelitian 

serta 

variabel 

Motivasi 

kerja dan 

Kompensasi.  

10.  “Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT Bank 

Sinarmas Tbk cabang 

Utama Manado”55/ 

2023 / Gerry 

Sondakh, dll. 

Variabel lingkungan 

kerja tidak 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

sedangkan variabel 

disiplin kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.  

 

Sama sama 

menggunakan 

variabel 

lingkungan kerja 

dan disiplin kerja. 

Objek 

Penelitian 

yang 

berbeda.  

   

Dalam penelitian ini memiliki perbedaan pada penelitian terdeahulu adalah penelitian ini 

menggunakan tiga variabel bebas dan satu variabel terikat, penelitian sebelumnya hanya 

menggunakan dua variabel bebas dan satu variabel terikat. Penelitian ini menggunakan disiplin 

kerja, budaya kerja serta lingkungan kerja dalam faktor pengaruh, dan kinerja pegawai sebagai 

faktor yang dipengaruhi. Objek pada penelitian ini adalah perusahaan PT. BPR Syariah Bina 

Finansia Semarang. Selain itu populasi yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 30 pegawai 

dan menggunakan sampel 30 responden karena menggunakan sampling jenuh atau juga sering 

disebut sampling sensus. 

                                                                 
54 Asep Hardiansyah, Soehardi, dan Zahara Tussoleha Rony, “PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI 

KERJA DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI BANK OCBC NISP BAGIAN RECORD 

MANAGEMENT DAN PARTNERSHIP OPERATION,” Jurnal Ilmiah Manajemen Ubhara , 6.4 (2019), 147–60. 
55 Gerry Sondakh, William A Areros, dan Ventje Tatimu, “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan PT Bank Sinarmas Tbk cabang Utama Manado,” Productivity, ejournal.unsrat.ac.id, 4.1 (2023), 55–60. 
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2.3 Kerangka Pemikiran  

Dalam memaksimalkan sumber daya manusia di perusahaan diperlukan karyawan yang 

berkompeten dalam bidangnya agar bisa memaksimalkan kinerja dari perusahaan. Namun 

perusahaan juga diharuskan memberikan sebuah aturan untuk menunjang kedisiplinan pegawai dan 

sebuah budaya kerja yang dibutuhkan oleh pegawai di perusahaan. Hal itu bukanlah hal yang mudah 

dalam pelaku organisasi di sebuah perusahaan. Manusia merupakan makhluk hidup yang 

membutuhkan sebuah keharmonisan dalam operasional perusahaan seperti tingkat disiplin kerja, 

budaya kerja dan lingkungan kerja yang akan memaksimalkan kinerja pegawai.  

Lewat tingkat disiplin kerja yang baik akan tercermin gimana tingkatan kepuasan kerja yang 

hendak berakibat pada kinerja karyawan serta tidak menutup mungk in hendak terbentuknya 

pencapaian tujuan dalam organisasi. 

Begitupun dengan budaya kerja terhadap pengaruh kinerja karyawan apabila sebuah budaya 

kerja di perusahaan baik dan maksimal, maka pegawai akan timbul rasa semangat dalam bekerja 

dan kinerjanya pun akan meningkat.  

Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan apabila di perusahaan nyaman dan tentram, maka 

akan timbul rasa semangat dalam melaksanakan dan mengerjakan pekerjaannya akan meningkat di 

perusahaanya. 

Gambar 2. 1 

Kerangka Penelitian 

 

Sumber: Konsep yang diolah peneliti untuk penelitian ini, 2022 

Dari gambar di atas dapat dijelaskan bahwa disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan Kerja 

sebagai variabel independen berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai sebagai variabel 

dependen.  
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2.4 Hipotesis 

Hipotesis penelitian pada artinya merupakan jawaban sementara dari rumusan permasalahan 

yang ditetapkan untuk dilakukan uji kebenaran dengan uji statistik. Hipotesis adalah dugaan ilmiah 

yang diajukan berdasarkan proses pemikiran yang menyeluruh, tujuan penelitian, tinjauan pustaka, 

dan kerangka konseptual. Itu diuji dengan memeriksa data empiris, dan terbukti (atau tidak) benar 

atau salah. Sebuah hipotesis berkaitan dengan masalah yang dihadapi, dan menetapkan tujuan untuk  

penelitian masa depan.56 Jadi bisa diartikan untuk makna hipotesis disini adalah jawaban sementara 

yang diajukan berdasarkan tinjauan pustaka dan perlu tindakan lanjutan dalam uji statistic pada 

sebuah penelitian. 

1. Hubungan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai  

Disiplin kerja ialah sebuah aturan yang diberikan perusahaan yang akan di taati oleh 

pegawai. Disiplin kerja merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya manusia. 

Disiplin kerja dapat mempengaruhi di mana seseorang memilih untuk bekerja. Seiring dengan 

tingkat disiplin kerja yang diberlakukan akan mempengaruhi kualitas karyawan yang diperoleh 

perusahaan. Semakin tinggi tingkat disiplin dari seorang pegawai, semakin tinggi kualitas 

karyawan. Pemberlakuan sebuah sistem disiplin kerja yang sesuai akan meningkatkan motivas i 

karyawan. Jadi, tentunya tingginya tingkat disiplin pegawai akan dapat mempengaruhi perilaku 

karyawan yang tentunya berdampak pada kinerja akhir.57  

Teori keseimbangan disiplin kerja adalah sebuah konsep yang menyatakan bahwa  

kedisiplinan dalam bekerja dapat meningkatkan kinerja pegawai, dan kinerja pegawai akan 

mencapai tingkat optimal ketika keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan 

individu terpenuhi. Beberapa ahli yang menyatakan tentang hubungan antara teori 

keseimbangan disiplin kerja dan kinerja pegawai antara lain: Frederick Winslow Taylor Ahli 

manajemen asal Amerika Serikat ini mengembangkan teori ilmiah manajemen yang 

menekankan pentingnya standar kerja dan pengawasan yang ketat terhadap karyawan. Taylor 

meyakini bahwa kedisiplinan dalam bekerja dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas 

karyawan, serta menghasilkan kinerja yang optimal.58 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Enjang Mya Afiyati yang berjudul “Pengaruh 

Pengembangan Karir, Motivasi Kerja dan Disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan Bank 

                                                                 
56 Agung Widhi Kurniawan dan Zarah Puspitaningtyas, Metode Penelitian Kuantitatif (Yogyakarta: Pandiva Buku, 

2016), hal. 51. 
57 Moh Sofuan dan Widhy Setyowati, “PENGARUH KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI DENGAN MEDIASI KEPUASAN KERJA (Studi Pada Unit Pelayanan Pendapatan dan 

Pemberdayaan Aset Daerah Koordinator PATI),” Tema: Telaah Manajemen, II (2014),hal. 117–128. 
58 Princesza Feyga Candi Permana dan Antyo Pracoyo, “Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja Dan Kompensasi 

Finansial Terhadap Kinerja Karyawan,” Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Perbankan (Journal of Economics, Management 

and Banking), 7.3 (2022), 80 <https://doi.org/10.35384/jemp.v7i3.258>. 
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Syariah Mandiri Cabang Surakarta.” pada penelitian ini memaparkan bahwa Disiplin kerja  

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.59 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa teori keseimbangan disiplin kerja memilik i 

hubungan yang erat dengan kinerja pegawai. Kedisiplinan kerja yang terjaga dengan baik dapat 

meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai, sehingga dapat berdampak positif pada 

pencapaian tujuan perusahaan atau organisasi. 

Berdasarkan pada uraian yang dijelaskan maka hipotesis dikembangkan dalam penelitian ini 

yaitu: 

H1 : Disiplin Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

2. Hubungan budaya kerja terhadap kinerja pegawai 

Budaya kerja merupakan habbit yang diberikan oleh perusahaan yang berguna untuk 

menunjang kegiatan operasional yang dilakukan oleh pegawai. Dengan budaya yang baik maka 

akan mempengaruhi kinerja dari pegawai untuk peningkatan nilai perusahaan. Budaya kerja 

bagi pegawai akan memberikan kemudahan dan kenyamanan pegawai untuk menyelesaikan 

pekerjaannya. Faktor Budaya kerja memberikan pengaruh yang signifikan dalam kegiatan 

operasional perusahaan dan akan memberikan tunjangan kinerja pegawai ketika budaya yang 

berlaku baik.60 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Wakhidatul Maulidiyah yang berjudul “Analis is 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan (Studi kasus 

Lembaga Keuangan Mikro Syariah).”61 Menyatakan bahwasannya budaya organisas i 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Teori keseimbangan budaya kerja mengacu pada pandangan bahwa keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi sangat penting untuk memotivasi karyawan dan 

meningkatkan kinerja mereka. Dalam teori ini, karyawan dianggap sebagai individ u yang 

memiliki kebutuhan dan keinginan di luar pekerjaan mereka, seperti waktu untuk keluarga, 

hobi, dan aktivitas sosial. Beberapa ahli yang menghubungkan teori keseimbangan budaya kerja 

dengan kinerja pegawai antara lain: Jeffrey Pfeffer dan Robert Sutton: Menurut mereka, 

organisasi yang menerapkan budaya kerja yang seimbang akan memiliki karyawan yang lebih 

sehat secara fisik dan mental, serta lebih produktif dan kreatif.62 

                                                                 
59 Enjang Mya Afiyati, “Pengaruh Pengembangan Karir, Motivasi Kerja dan Disiplin kerja terhadap Kinerja 

Karyawan Bank Syariah Mandiri Cabang Surakarta,” Skripsi IAIN Salatiga, 2018. 
60 Regi Destanti Apriyani, “Fasilitas dan Sistem Kompensasi dampaknya pada kinerja karyawan di Bank BJB 

Syariah KCP. Kuningan,” Jurnal Ekonomi Syariah, Vol. 6 No. 2  (2021), hal 17. 
61 Wakhidatul Maulidiyah, “Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

(Studi kasus Lembaga Keuangan Mikro Syariah),” Skripsi IAIN Salatiga, 2016. 
62 W J T Vitryani Tarigan, “Analisis Budaya Organisasi Dan Kepuasan Kerja Yang Mempengaruhi Kinerja 

Karyawan Pada Bank Mega Kantor Cabang …,” Jurnal Edueco, 3.2 (2020), 38–50 

<https://www.researchgate.net/profile/Wico-Tarigan-
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Dalam keseluruhan, teori keseimbangan budaya kerja dapat berdampak positif terhadap 

kinerja pegawai jika organisasi mampu menciptakan budaya kerja yang seimbang dan 

memenuhi kebutuhan individu, sekaligus memastikan tuntutan pekerjaan dan dukungan sosial 

dan keadilan yang cukup.  

Berdasarkan pada uraian yang dijelaskan maka hipotesis dikembangkan dalam penelitian ini 

yaitu: 

H2 : budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

3. Hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

Lingkungaln kerjal merupalkaln sebualh hubungaln yalng alkaln memberikaln dalmpalk untuk 

kinerjal pegalwali di sebualh perusalhalaln. Kalrenal ketikal lingkungaln yalng nyalmaln alkaln 

memberikaln galiralh bekerjal disetialp pegalwali untuk menyelesalikaln pekerjalalnyal dengaln sebalik 

mungkin yalng dilalkukaln dengaln bekerjalsalmal dengaln rekaln di perusalhalaln. Dengaln sualsalna l 

lingkungaln kerjal yalng nyalmaln alkaln memberikaln efek kenyalmalnaln balgi setialp pegalwali yalng 

setialp halri salling berinteralksi untuk menyelesalikaln pekerjalalnnyal yalng otomaltis memberika ln 

pengalruh terhaldalp kinerjal altalu kemalmpualn dalri setialp pegalwali tersebut.  

Lingkungaln kerjal yalng lalyalk alkaln memberikaln dalmpalk yalng positif balgi pegalwali dalla lm 

hall motivalsi untuk melalksalnalkaln pekerjalalnnyal, sertal alkaln menumbuhkaln ide-ide pegalwali. 

Kalrenal itu pegalwali membutuhkaln lingkungaln kerjal yalng nyalmaln algalr dalpalt mencalpali tujua ln 

perusalhalaln. Nalmun bilal tempalt kerjal pegalwali yalng berisik, tidalk nyalmaln, kotor, rualnga ln 

palnals, alkaln mengalkibaltkaln penurunaln yalng alkaln terjaldi di perusalhalaln tersebut.63 

Teori keseimbangan lingkungan kerja adalah sebuah konsep yang mengatakan bahwa 

keseimbangan antara faktor-faktor lingkungan kerja, seperti tugas, hubungan sosial, lingkungan 

fisik, dan penghargaan, dapat berpengaruh pada kinerja pegawai. Berikut ini adalah beberapa 

ahli yang mempelajari hubungan antara teori keseimbangan lingkungan kerja dan kinerja 

pegawai: J. Richard Hackman dan Greg R. Oldham Hackman dan Oldham pada tahun 1980 

mengemukakan sebuah teori keseimbangan lingkungan kerja yang dikenal dengan Job 

Characteristics Model. Teori ini mengatakan bahwa keseimbangan antara karakteristik tugas 

(seperti keterlibatan, otonomi, dan umpan balik) dan kebutuhan psikologis pegawai (seperti 

                                                                 
2/publication/349139561_ANALISIS_BUDAYA_ORGANISASI_DAN_KEPUASAN_KERJA_YANG_MEMPENGARU

HI_KINERJA_KARYAWAN_PADA_BANK_MEGA_KANTOR_CABANG_PEMATANG_SIANTAR/links/6022622a9

2851c4ed55be1cc/ANALISIS-BUDAYA-ORGANIS>. 
63 Hendra Nazmi et al., “The Effect of Communication, Motivation, and Work Environment on Employee 

Performance At PT. Rashid Hussein Bank Sekuritas Indonesia,” Management Studies and Entrepreneurship Journal , 3.2 

(2022),hal. 1013.  



30 
 

kebutuhan akan pertumbuhan, otonomi, dan rasa memiliki) akan berdampak positif pada kinerja 

pegawai.64 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Febri Dwi Saputri yang berjudul “Pengaruh Lingkungan 

Kerja, Disiplin Kerja dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus di Bank 

Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Tulungagung).”65 Dalam hasil penelitian ini 

mengemukakan bahwasannya lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Mandiri KCP Tulungagung. 

Dalam kesimpulannya, teori keseimbangan lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai dengan mempengaruhi tingkat stres, motivasi, kepuasan kerja, dan retensi pegawai. 

Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang seimbang 

dan mendukung untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas pegawai. 

Berdalsalrkaln paldal uralialn yalng dijelalskaln malkal hipotesis dikembalngkaln dallalm penelitialn ini 

yalitu: 

H3 :lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

4. Hubungan disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai 

Disiplin kerjal merupalkaln sebualh alturaln yalng diberikaln kepaldal pegalwali dalri perusalhalaln 

yalng bergunal sebalgali falktor penting dallalm upalyal untuk meningkaltkaln kinerjal pegalwali daln 

sebalgali peralngsalng dallalm mendorong pegalwali untuk mencalpali talrget yalng diberikaln oleh 

perusalhalaln. Dengaln pemberialn sistem alturaln disiplin kerjal yalng balik dihalralpkaln palral pegalwali 

untuk lebih produktif daln mempunyali talnggung jalwalb penuh terhaldalp tugalsnyal, dengaln itu 

alkaln memberikaln efek yalng balik untuk mencalpali tujualn yalng diberikaln oleh perusalhalaln. 

Budalyal kerjal aldallalh sebualh halbbit yalng diberikaln perusalhalaln untuk pegalwalinyal dallalm 

mengerjalkaln pekerjalalnnyal. Dengaln budalyal kerjal yalng balik alkaln dalpalt mencukupi kegialtaln 

operalsionallnyal alkaln memberikaln dalmpalk yalng bergunal untuk peningkaltaln kinerjal pegalwali di 

perusalhalaln. Sebualh perusalhalaln mempunyali visi untuk memberikaln sebualh kenyalmalnaln daln 

budalyal yalng dalpalt menunjalng kegialtaln operalsionall perusalhalaln, dengaln begitu alkaln 

memberikaln kemudalhaln balgi pegalwali untuk menyelesalikaln pekerjalalnnyal daln dalpalt membualt 

kinerjal pegalwali di perusalhalaln itu meningkalt. 

                                                                 
64 Yoyo Sudaryo, Manajemen Sumber Daya Manusia Kompensasi Tidak Langsung dan Lingkungan Kerja Fisik  

(Yogyakarta: Andi Offset, 2012). 
65 Febri Dwi Saputri, “Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Tulungagung),” Skripsi IAIN Tulungagung, 2020. 
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Lingkungaln kerjal aldallalh sualsalnal perusalhalaln yalng mempunyali pengalruh terhaldalp kinerjal. 

Dengaln hubungaln yalng halrmonis balgi setialp elemen yalng aldal di perusalhalaln memberikaln efek 

yalng menyenalngkaln di lingkungaln kerjal yalng didukung pemberialn halbbit budalyal kerjal yalng 

memaldali alkaln meningkaltkaln kinerjal pegalwali. Sualtu perusalhalaln mempunyali tujualn untuk 

memberikaln alturaln disiplin kerjal kepaldal pegalwali yalng bergunal untuk memenuhi kebutuha ln 

hidupnyal begitu pulal dengaln aldalnyal lingkungaln kerjal yalng nyalmaln malkal alkaln terciptalnyal 

sualsalnal kerjal yalng menyenalngkaln di lingkungaln perusalhalaln. 

Terdapat hubungan yang erat antara teori keseimbangan Disiplin kerja, Budaya kerja, dan 

Lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Disiplin kerja adalah prinsip-prinsip yang 

menetapkan standar untuk kinerja dan perilaku yang diharapkan dari pegawai. Prinsip-prins ip 

ini mencakup ketaatan pada jadwal kerja, tugas-tugas yang ditugaskan, serta penggunaan 

sumber daya yang efektif. Pegawai yang memiliki disiplin kerja yang baik akan mampu 

memenuhi tuntutan kinerja yang diharapkan dan menjaga kualitas kerja yang konsisten.  

Budaya kerja merujuk pada norma dan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi dalam 

menjalankan aktivitasnya. Budaya kerja yang positif mendorong pegawai untuk berinovas i, 

bekerja sama, dan mencapai tujuan bersama. Pegawai yang merasa nyaman dengan budaya 

kerja yang ada akan cenderung lebih termotivasi dan lebih bersemangat dalam bekerja.  

Lingkungan kerja merujuk pada kondisi fisik dan psikologis tempat kerja. Lingkungan kerja 

yang baik meliputi kondisi kesehatan dan keselamatan, fasilitas yang memadai, serta dukungan 

sosial dan emosional. Pegawai yang bekerja dalam lingkungan kerja yang baik cenderung lebih 

produktif dan kreatif.  

Dalam praktiknya, kombinasi dari ketiga faktor ini saling mempengaruhi untuk mencapai 

kinerja yang optimal. Sebagai contoh, pegawai yang bekerja dalam lingkungan kerja yang baik 

akan merasa lebih nyaman dan termotivasi, sehingga lebih cenderung mematuhi disiplin kerja 

dan memajukan budaya kerja yang positif. Sebaliknya, pegawai yang bekerja dalam lingkungan 

kerja yang buruk cenderung kurang termotivasi dan mungkin kurang mematuhi disiplin kerja, 

sehingga bisa menghambat tercapainya budaya kerja yang positif.  

Oleh karena itu, organisasi harus berusaha untuk menciptakan keseimbangan yang tepat 

antara disiplin kerja, budaya kerja, dan lingkungan kerja yang baik agar dapat meningkatkan 

kinerja pegawai secara optimal. 

Dengaln demikialn dalpalt dikaltalkaln balhwalsalnnyal disiplin kerjal daln budalyal kerjal berkalitaln 

lalngsung dengaln lingkungaln kerjal dallalm orgalnisalsi perusalhalaln yalng alkaln memberikaln 
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dalmpalk dallalm kinerjal pegalwali. Menurut sopialh kinerjal dipengalruhi jugal oleh lingkungaln 

kerjal. Situalsi lingkungaln kerjal yalng kondusif, misallnyal seperti dukungaln dalri altalsaln, temaln 

kerjal, salralnal daln pralsalralnal yalng memaldali alkaln menciptalkaln kenyalmalnaln tersendiri daln alkaln 

memalcu kinerjal yalng balik.66  

Berdalsalrkaln paldal uralialn yalng dijelalskaln malkal hipotesis dikembalngkaln dallalm penelitialn ini 

yalitu: 

H4 : disiplin kerja, budaya kerja dan lingkungan kerja secara simutan berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. 

  

                                                                 
66 Deflin Tresye Nanulaitta, “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan KSU 

Amboina Mekar di Kota Ambon,” Jurnal (Ambon: Politeknik Negeri Ambon), 2018, hal 210. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Data  

Penelitialn lalpalngaln (field resealrch) digunalkaln untuk penelitialn yalng beralrti pengalma lta ln 

secalral lalngsung paldal objek yalng diteliti, yalng bergunal untuk mendalpaltkaln daltal yalng relevaln.67 

Dallalm penelitialn ini mencalkup tentalng disiplin kerjal, budalyal kerjal sertal lingkungaln kerjal 

sebalgali valrialbel independen, daln kinerjal pegalwali sebalgali valrialbel dependen. Penelitialn ini 

menggunalkaln objek pegalwali BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. 

Penelitialn ini menggunalkaln metode kualntitaltif, penelitialn kualntitaltif menurut Kuncoro 

dallalm Lijaln Poltalk Sinalmbelal pendekaltaln ilmialh terhaldalp pengalmbilaln keputusaln malnaljeria ll 

daln ekonomi. Dengaln kaltal lalin penelitialn kualntitaltif aldallalh penelitialn yalng terstruktur daln 

mengkualntifikalsikaln daltal untuk dalpalt digenerallisalsikaln.68 Daltal Kualntitaltif aldallalh jenis daltal 

yalng bialsalnyal dinyaltalkaln dengaln saltualn alngkal-alngkal, balik diperoleh dalri sumber alslinya l 

malupun diperoleh halsil pengukuraln staltistik menggunalkaln teknik-teknik staltistik yalng tela lh 

dilalkukaln sebelumnyal.69Kalrenal menggunalkaln alngkal-alngkal daln staltistic malkal dinalma lka ln 

dengaln metode kualntitaltif.  

Metode penelitian kuantitatif sering disebut dengan sebuah pendekatan dalam penelit ian 

yang bertujuan untuk mengumpulkan data yang dapat diukur secara numerik dan kemudian 

dianalisis menggunakan teknik statistik. Metode ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

hubungan antara variabel yang diteliti. Metode penelitian kuantitatif sering digunakan dalam 

bidang ilmu sosial, ekonomi, dan psikologi. Keuntungan dari metode ini adalah bahwa hasil 

penelitian dapat diuji secara statistik dan dapat digeneralisasikan ke populasi yang lebih besar. 

Namun, metode ini juga memiliki kelemahan, seperti terlalu fokus pada angka dan kurang 

memperhatikan konteks sosial yang lebih luas. 

3.2.2 Sumber Data 

a. Daltal Primer 

Daltal primer iallalh sumber daltal yalng diperoleh secalral lalngsung talnpal aldalnyal media l 

peralntalral lalin dengaln kaltal lalin dalri sumber alsli. Daltal primer merupalkaln daltal yalng 

                                                                 
67 Hermawan Wasito, Pengantar Metodologi Penelitian (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama, 1995),hal.25. 
68 Agung Widhi Kurniawan dan Zarah Puspitaningtyas, “Metode Penelitian Kuantitatif”, (Yogyakarta : Pandiva 

Buku, 2016), hal.18. 
69 Muhammad Teguh, Metode Kuantitatif untuk Analisis Ekonomi dan Bisnis (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 

2014),hal. 12. 



34 
 

dikumpulkaln oleh peneliti untuk menja lwalb pertalnyalaln peneliti.70 Peneliti sering mengaljuka ln 

pertalnyalaln kepaldal oralng-oralng, altalu mendalpaltkaln halsil dalri survei, daln daltal ini dialngga lp 

sebalgali daltal primer.  

Untuk mengumpulkan data primer dalam penelitian kuantitatif, peneliti dapat 

menggunakan berbagai teknik, seperti observasi, wawancara dan kuesioner. Data yang 

dikumpulkan kemudian dapat dianalisis menggunakan metode-metode statistik, seperti 

regresi, analisis varian, dan analisis faktor. Namun, sebelum memulai pengumpulan data, 

peneliti perlu melakukan perencanaan dan desain penelitian dengan cermat. Hal ini termasuk 

menentukan populasi dan sampel yang akan diteliti, memilih teknik pengumpulan data yang 

sesuai, dan merancang instrumen pengukuran yang valid dan reliabel. Sumber da ltal penelit ia ln 

ini yalitu dalri pegalwali BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. 

Data yang diambil dari pegwawai BPRS Bina Finansia Semarang yaitu yang pertama 

dalam bentuk Observasi atau kunjungan secara langsung guna meninjau kegiatan sehari-

harinya dalam bekerja. Kedua dengan menggunakan teknik wawancara ke CS (Customer 

Servis) PT. BPRS Bina Finansia Semarang yang bertujuan untuk mencari data keseharian 

semua pegawai yang ada di BPRS Bina Finansia Semarang. Ketiga dengan menggunakan 

kuesioner (angket) yang dibuat secara struktur untuk seluruh pegawai PT. BPRS Bina 

Finansia Semarang.  

b. Daltal Sekunder 

Pengumpul daltal altalu oralng lalin telalh mengalmbil daltal primer daln mengolalhnyal lebih 

lalnjut, menyaljikalnnyal dallalm talbel altalu dialgralm. Daltal ini dikenall sebalgali daltal sekunder.71 

Data sekunder kuantitatif biasanya disajikan dalam bentuk angka, tabel, grafik, atau laporan 

yang dapat diolah dengan metode analisis statistik. Data ini dapat digunakan untuk melakukan 

analisis statistik, peramalan, atau pemodelan untuk mengambil keputusan bisnis yang lebih 

baik. 

3.2  Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populalsi merupalkaln objek/subjek yalng mempunyali kualntitals daln kalralkteristik tertentu 

yalng ditentukaln oleh peneliti untuk dipela ljalri, daln kemudialn disimpulkaln. Populalsi jugal bukaln 

sekedalr jumlalh yalng aldal paldal objek/subjek yalng dipelaljalri, nalmun meliputi seluruh 

kalralkteristik/sifalt yalng dimiliki oleh subjek a ltalu objek penelitialn.72 Untuk populalsi dallalm 

                                                                 
70 Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama, 1992),hal. 99. 
71 Ibid, hal.100. 
72 Lijan Poltak Sinambela, Metode Penelitian Kuantitatif, untuk bidang ilmu Administrasi, kebijakan 

public,ekonomi,sosiologi,komunikasi dan ilmu social lainnya (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2014),hal. 94. 
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penelitialn ini yalitu seluruh pegalwali yalng bekerjal di BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng yang 

berjumlah 30 orang pegawai. 

3.2.2 Sampel 

Dallalm pengalmbilaln salmpel bualt melalksalnalkaln riset, metode salmpel iallalh metode 

pengalmbilaln salmpel untuk memalstikaln salmpel yalng hendalk digunalkaln dallalm riset, aldal 

berbalgali metode salmpling yalng digunalkaln. 

Pembalgialn teknik salmpling paldal umumnyal menjaldi dual yalitu alntalral probalbility 

salmpling daln non probalbility salmpling. Disebut probalbility salmpling kalrenal teknik salmpling 

ini memberikaln pelualng yalng salmal balgi setialp unsur (alnggotal) populalsi untuk dipilih menja ldi 

alnggotal salmpel. Sedalngkaln seballiknyal salmpel yalng tidalk diberikaln pelualng yalng salmal dalla lm 

semual populalsi untuk menjaldi salmpel malkal disebut non probalbility salmpling.73 Penelitia ln 

yalng alkaln dilalkukaln peneliti menggunalkaln salmpling jenuh, yalitu sebesalr 30 pegalwali BPR 

Syalrialh Binal Finalnalsial Semalralng. Salmpling jenuh merupalkaln teknik penentualn salmpel bila l 

semual alnggotal populalsi digunalkaln sebalgali salmpel.74 

3.3 Teknik Pengumpulan Data  

Metode pengumpulaln daltal merupalkaln teknik altalu calral yalng dilalkukaln untuk mengumpulka ln 

daltal penelitialn.75 Metode ditunjukkaln penggunalalnnyal melallui kuesioner, walwalncalral, tes, daln 

dokumentalsi. Pengumpulaln daltal merupalkaln sallalh saltu talhalpaln penting dallalm penelit ia ln. 

Pengumpulaln daltal dilalkukaln untuk memperoleh informa lsi yalng dibutuhkaln untuk mencalpali tujua ln 

penelitialn. Sualtu tujualn yalng dinyaltalkaln dallalm bentuk hipotesis merupa lkaln jalwalbaln sementalral altals 

pertalnyalaln penelitialn. 

3.3.1 Observasi  

Observalsi Ini aldallalh pengalmaltaln sistemaltis daln pencaltaltaln gejallal yalng muncul paldal 

subjek penelitialn.76 Penelitialn ini lalngsung ditinjalu secalral lalngsung dallalm melalkukaln kunjunga ln 

paldal objek penelitialn di BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. Observasi ini dilakukan dengan 

tujuan untuk mengumpulkan data secara sistematis dan objektif tentang perilaku, kejadian atau 

karakteristik dari objek yang diamati. 

3.3.2 Dokumentasi 

Mengumpulkaln daln mengalnallisis dokumen tertulis, visua ll, daln elektronik aldallalh teknik 

dokumentalsi. Metode ini mengumpulka ln daltal dengaln meninjalu dokumentalsi untuk menemuka ln 

                                                                 
73 Ibid, hal.100. 
74 Sugiyono, “Metode Penelitian…”, hal.85. 
75 Agung Widhi Kurniawan dan Zarah Puspitaningtyas, “Metode Penelitian…”, hal.79. 
76 V. Wiratna Sujarweni, “Metodologi Penelitian”, (Yogyakarta: Pustakabarupress, 2018), hal.75. 
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informalsi yalng diperlukaln selalmal penelitialn. Metode pengumpulaln daltal dengaln dokumentalsi ini 

digunalkaln untuk memberikaln informalsi tentalng galmbalraln umum lokalsi kalntor BPR Syalria lh 

Binal Finalnsial Semalralng besertal struktur orgalnisalsinyal.  

Dokumentasi sangat penting dalam pengumpulan data kuantitatif karena dapat membantu 

mengidentifikasi dan meminimalkan kesalahan pengumpulan data, serta memungkinkan penelit i 

untuk memverifikasi hasil penelitian mereka. Dokumentasi yang baik dapat membantu 

memastikan bahwa data yang dikumpulkan valid dan dapat dipercaya, serta memudahkan bagi 

orang lain untuk memverifikasi dan mereplikasi penelitian Anda. 

3.3.3 Wawancara (Interview)  

Metode walwalncalral iallalh metode pengumpulaln informalsi yalng menggunalkaln sistem lewa lt 

talnyal - jalwalb secalral lalngsung alntalral peneliti sertal nalralsumber altalupun sumber informa ls i. 

Walwalncalral digunalkaln oleh peneliti untuk mengumpulka ln daltal yalng bergunal sebalga li 

pendalhulualn untuk penentualn permalsallalhaln yalng diteliti dengaln objek penelitialn. Walwalncalra l 

dallalm penelitialn ini dilalkukaln peneliti bersalmal dengaln kepallal kalntor kals Balnyumalnik, Kepalla l 

kalntor kals Mijen daln Malnaljer bidalng Operalsionall di BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. 

Walwalncalral ini diperlukaln untuk memperoleh da ltal tentalng disiplin kerjal, budalyal kerjal daln 

lingkungaln kerjal sertal kinerjal pegalwali daln Kendallal-kendallal yalng dihaldalpi oleh pegalwali BPR 

Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. Berdalsalrkaln halsil walwalncalral yalng sudalh diperoleh 

memberikaln galmbalraln falktal yalng terjaldi dilalpalngaln yalng tidalk sesuali dengaln teori yalng 

beredalr. Dengaln demikialn peneliti dalpalt menjaldikaln dalsalr yalng alkuralt untuk melalksalna lka ln 

penelitialn. 

3.3.4 Kuesioner (Angket) 

Kuesioner/Alngket, merupalkaln teknik pengumpulaln daltal secalral tidalk lalngsung (penelit i 

tidalk bertalnyal daln menjalwalb pertalnyalaln secalral lalngsung kepaldal responden).77 Allalt altalu allalt 

pengumpulaln daltal yalng disebut jugal dengaln alngket altalu alngket, berisi seralngkalialn pertalnya la ln 

yalng telalh disusun secalral sistemaltis daln halrus dijalwalb oleh responden sesuali denga ln 

persepsinyal. Dallalm pelalksalnalaln pengisialn alngket ini diberikaln lalngsung kepaldal pegalwali BPR 

Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng algalr dalpalt diisi sesuali dengaln kealdalaln yalng terjaldi di lalpalnga ln. 

3.4 Definisi Operasional dan Variabel penelitian  

3.4.1 Variabel Penelitian  

Aldalpun valrialbel eksogen altalu valrialbel bebals dalri penelitialn ini aldallalh disiplin kerjal (X1), 

budalyal kerjal (X2), daln lingkungaln kerjal (X3). Sedalngkaln untuk valrialbel endogen yaitu Kinerja 

                                                                 
77 Agung Widhi Kurniawan dan Zarah Puspitaningtyas, “Metode Penelitian…”, hal. 82. 
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Pegawai (Y)  altalu yalng lebih sering disebut denga ln valrialbel dependen altalu terikalt yalng 

mempunyali malknal sebalgali valrialbel yalng dipengalruhi yalng menjaldi alkibalt kalrenal aldalnya l 

valrialbel bebals.78 Variabel penelitian data kuantitatif adalah variabel yang diukur dalam bentuk 

angka atau bilangan. Variabel ini sering kali digunakan dalam penelitian kuantitatif yang 

membutuhkan data numerik untuk analisis statistik. Dalam penelitian kuantitatif, variab el 

penelitian harus didefinisikan dengan jelas dan diukur secara konsisten untuk memastikan 

keakuratan dan validitas hasil penelitian. 

3.4.2 Definisi operasional variabel 

Skallal Likert digunalkaln untuk mengukur fenomena l sosiall seperti opini, sikalp, daln persepsi. 

Oralng-oralng yalng menggunalkaln skallal menentukaln alpal yalng merekal pelaljalri, peneliti. Skalla l 

likert digunalkaln untuk mengukur valrialbel dallalm penelitialn ini. Dalam setiap kasus, variabel 

operasional harus jelas dan spesifik sehingga dapat diukur secara konsisten dan diulang oleh 

orang lain dalam penelitian yang sama. 

 

Tabel 3. 1 

Definisi Operasional Penelitian 

Valrialbel Definisi Indikaltor Pengukuraln 

Disiplin 

Kerjal 

Disiplin kerja menurut 

Heidjrachman dan 

Husnan adalah sebuah 

Sikalp kesedialaln daln 

kerelalaln seseoralng untuk 

memaltuhi daln mena la lti 

normal-normal peraltura ln 

yalng berlalku dalla lm 

sebualh perusalhalaln.79 

● Tujualn daln 
kemalmpualn 

● Telaldaln 

Pemimpin 

● Efisiensi 

● Pengalwalsaln 
melekalt 

● Salnksi  

Skallal likert 

Budalyal 

Kerjal 

Menurut Edgar Schein, 

seorang pakar budaya 

organisasi, budaya kerja 

adalah serangkaian nila i, 

kepercayaan, dan norma 

yang dipegang oleh 

anggota organisas i. 

Budaya kerja 

mempengaruhi perilaku, 

keputusan, dan kinerja 

● Kejujuraln  
● Aldalptalbilitals 

● Ketalaltaln  
● Kerjalsalmal  

 

 

Skallal likert  

                                                                 
78 Sugiyono, "Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D", (Bandung: Penerbit Alfabeta, 2013), hal. 39.  
79 Lijan Poltak Sinambela, Kinerja Pegawai Teori Pengukuran dan Implikasi  (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012). Hal. 

238. 
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organisasi secara 

keseluruhan.80 

Lingkungaln 

Kerjal 

Lingkungan kerja 

menurut Titik Purwani 

dan Budi Istiyanto adalah 

Kealdalaln tempalt kerja l 

yalng dialtur sedemikia ln 

rupal algalr tida lk 

menggalnggu pekerja la ln 

pegalwali yalng berguna l 

untuk peningkaltaln kinerja l 

daln produktivitals ya lng 

tinggi. 81 

● Perlalkualn 

rekaln kerjal  
● Sualsalnal kerjal  

● Ralsal 
kealmalnaln 

● Hubungaln 

yalng positif 
● Peneralngaln 

ditempalt kerjal 

● Sirkulalsi udalral 
● Kebersihaln 

tempalt kerjal  
● Dekoralsi 

tempalt kerjal  

Skallal likert  

Kinerjal 

Pegalwali 

Menurut Prawirosentono 

ialah Halsil kerjal ya lng 

dalpalt diralih oleh 

seseoralng altalu kelompok 

dallalm sebualh orgalnisa ls i, 

dengaln wewenalng daln 

talnggung jalwalb malsing-

malsing, dallalm ralngka l 

untuk mencalpali tujua ln 

orgalnisalsi secalral lega ll, 

tidalk melalnggalr hukum 

daln sesuali dengaln mora ll 

sertal etika. 82 

● Kuallitals  

● Kualntitals 
● Ketepaltaln 

walktu 

● Efektivitals 

● Kemalndirialn 

Skallal likert  

 

Dallalm riset ini menggunalkaln jenis kuesioner, tipe kuesioner ya lng digunalkaln penelit i 

dialmbil dalri penelitialn-penelitialn lebih terdalhulu. Kuesioner yalng digunalkaln merupalka ln 

kuesioner tertutup, iallalh kuesioner yalng dilengkalpi dengaln opsi jalwalbaln bersumber paldal kolom 

jalwalbaln yalng aldal. 

                                                                 
80 Maya Jumalia Layaman, “Pengaruh Budaya Kerja dan Etos Kerja Islami terhadap Kinerja Karyawan,” Indonesian 

Journal Of Strategic Management, 1 Februari (2018).hal 72.  
81 Titik Purwani dan Budi Istiyanto, “Motivasi Kerja, Tingkat Pendidikan, Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT BPR Bank Boyolali,” Jurnal Ekonomi Akuntansi dan Manajemen, 21.1 (2022), 23 

<https://doi.org/10.19184/jeam.v21i1.30341>. 
82 Lijan Poltak Sinambela, "Manajemen Sumber Daya Manusia Membangun Tim Kerja yang Solid untuk 

Meningkatkan Kinerja",  (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2016), hal. 481. 
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3.5 Lokasi dan Periode Penelitian  

Penelitialn dilalkukaln di PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng daln periode penggunalaln talhun 

2022. PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng digunalkaln untuk penelitialn ini kalrenal semual daltal 

yalng diperlukaln untuk penelitialn tersedial di salnal. 

3.6 Instrumen Penelitian  

Kuesioner altalu alngket merupalkaln instrumen penelitialn yalng digunalkaln untuk penelitialn ini. 

Instrumen penelitialn merupalkaln sesualtu perlengkalpaln pengumpul informalsi yalng digunalkaln guna l 

mengukur fenomenal allalm malupun sosiall yalng dialmalti. Instrument yalng dimalksud untuk penelit ia ln 

ini yalitu dengaln kuesioner yalng menggunalkaln daltal alkuralt yalitu skallal intervall altalu likert.  

Skallal likert digunalkaln untuk mengukur sikalp, pendalpalt, daln persepsi seseoralng altalu kelompok 

oralng mengenali fenomenal sociall. Pemberialn skor menggunalkaln skallal likert yalng dimodifika ls i 

dengaln 5 pilihaln jalwalbaln algalr daltal yalng diperoleh berwujud daltal kualntitaltif malkal setialp allterna ltif 

jalwalbaln diberi skor.83   

Berikut ini merupalkaln kriterial skor paldal skallal likert sebalgali berikut.84 

Tabel 3. 2 

Skor Skala likert 

No. Uralialn Skor 

1. Salngalt Setuju (ST) 5 

2. Setuju (S) 4 

3.  Netrall (N) 3 

4. Tidalk Setuju (TS) 2 

5. Salngalt Tidalk Setuju (STS) 1 

3.7 Teknis Pengolahan dan Analisis Data  

Untuk mengelolal daltal halsil dalri kuesioner dalri penelitialn ini menggunalkaln alplikalsi pengola lh 

daltal SPSS (Staltisticall Palckalge For The Sociall Science) pengujialn daltal yalng digunalkaln ya litu 

sebalgali berikut : 

                                                                 
83 Bawono, “Multivariate Analisis dengan SPSS.”  
84 Jonathan Sarwono, Metode Riset Skripsi: Pendekatan Kuantitatif Menggunakan Prosedur SPSS (Jakarta: PT Elex 

Media Komputendo, 2012),hal. 72. 
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3.7.1 Uji Validitas  

Uji valliditals aldallalh Korelalsi setialp jalwalbaln untuk setialp pertalnyalaln altalu tes menentuka ln 

valliditals allalt ukur. Memiliki galmbalraln tentalng tingkalt kemalmpualn pengukuraln dikenall sebalga li 

kondisi valliditals instrumen disetialp kuesioner, untuk menghitung denga ln balntualn SPSS malka l 

alkaln dibalndingkaln nilali r hitung dengaln r talbel. Aldalpun kriterial pengujialn valliditals sebalga li 

berikut :  

1) Alpalbilal r hitung > r talbel malkal dikaltalkaln kuesioner vallid 

2) Alpalbilal r hitung < r talbel malkal dikaltalkaln kuesioner tidalk vallid. 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Relialbilitals aldallalh tes tentalng tingkalt kealjegaln altalu kepalstialn sualtu pengukura ln. 

Relialbilitals dallalm penelitialn kualntitaltif paldal dalsalrnyal aldallalh sinonim untuk kealndalla ln, 

konsistensi, daln konsistensi dalri walktu ke walktu, allalt, daln kelompok responden.85 Dallalm sebualh 

instrumen dikaltalkaln memaldali alpalbilal instrument tersebut diuji bebera lpal kalli halsilnyal salmal altalu 

relaltive salmal. Untuk menilali alpalkalh instrumen tersebut relia lbel, dalpalt dilihalt balhwal kuralng dalri 

0,6 tidalk balik, 0,7 dalpalt diterimal, daln lebih besalr dalri 0,8 aldallalh balik.86 

3.7.3 Uji Asumsi Klasik  

a. Uji Normallitals 

Uji normallitals daltal digunalkaln terlebih dalhulu gunal mengetalhui alpalkalh daltal yalng 

digunalkaln berdistribusi normall altalu tidalk. Normallitals Daltal halrus normall untuk alnallisis 

palralmetrik. Ini beralrti daltal halrus terdistribusi secalral normall daln mewalkili populalsi dalri 

malnal ial dikumpulkaln.87  

Dallalm uji normallitals menggunakan uji histogralm dengaln melihalt kurval nyal dikaltalka ln 

waljalr alpalbilal sebalgialn besalr baltalng aldal di dalsalr kurval. Daln dalpalt di uji dengaln  p-plot 

dalpalt dibuktikaln dengaln melihalt titik-titik menghalmbur mendekalti galris dialgonall daln 

menjaljalki galris dialgonall bisal dikaltalkaln balhwasalsannyal daltal dikaltalkaln waljalr. 

Dallalm uji normallitals dalpalt menggunalkaln metode uji kolmogorov smirnov. Kriteria l 

pengalmbilaln keputusaln dengaln metode uji Kolmogorov-smirnov yalitu sebalgali berikut: 

1) Alpalbilal nilali Sig < 0,05 alrtinyal distribusi daltal tidalk normall 

2) Alpalbilal nilali Sig > 0,05 alrtinyal distribusi daltal normall 

                                                                 
85 Ricki Yuliardi dan Zuli Nuraeni, Statistika Penelitian plus Tutorial SPSS  (Yogyakarta: Innosain, 2017), hal. 102.  
86 Ibid, h. 104. 

87 Duwi Priyatno, SPSS 22 Pengolah Data Terpraktis (Yogyakarta: CV Andi Offset, 2014), hal. 70. 
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b. Uji Multikolinieritals 

Uji multikolinieritals iallalh bentuk pengujialn untuk alsumsi dallalm alnallisis regresi 

bergalndal, dilakukan untuk melihat alpalkalh terdalpalt keterkalitaln alntalral ikaltaln ya lng 

sempurnal alntalral valrialbel independen. Uji ini bertujua ln gunal menguji alpalkalh model dalla lm 

memalkali regresi ditemui terdalpaltnyal korelalsi alntalr valrialbel bebals. Untuk memalstika ln 

alpalkalh aldal altalu tidalknyal multikolinieritals dallalm model regresi malkal dilalkukaln penila lia ln 

VIF (Valrialnce Inflalction Falctor) dengaln penilalialn yalitu sebalgali berikut: 

1) Alpalbilal nilali VIF > 10 alrtinyal persalmalaln regresi terdalpalt malsallalh multikolinierita ls. 

2) Alpalbilal nilali VIF < 10 alrtinyal persalmalaln regresi tidalk terkenal malsa lla lh 

multikolinieritals. 

Selain menggunakan nilai VIF juga dapat menggunakan nilai tolerance. Data dikatakan 

tidak terkena penyakit multikolinieritas apabila nilai tolerance lebih dari 0,10. 

c. Uji Heteroskedalstisitals 

Heteroskedalstisitals aldallalh valrialns dalri residuall dimalnal semual pengalmaltaln dalla lm 

model regresi berbedal. Regresi yalng balik sehalrusnyal tidalk mengallalmi heteroskedalstisita ls. 

Kriterial pengalmbilaln keputusaln dengaln calral yalitu :88 

1) Alpalbilal terdalpalt polal yalng jelals, seperti titik-titik yalng aldal membentuk sebualh pola l 

tertentu secalral teraltur (bergelombalng, menyempit, melebalr), malkal dikaltalkaln terkena l 

heteroskedalstisitals. 

2) Alpalbilal tidalk terdalpalt polal yalng jelals, dengaln terlihalt titik-titik menyebalr di altals daln 

di balwalh sumbu Y daln alngkal 0, malkal dikaltalkaln tidalk terkenal heteroskedalstisitals. 

3.7.4 Analisis Regresi berganda 

Merupalkaln uji regresi jikal jumlalh valrialbel bebals terdiri dalri lebih dalri saltu valrialbel terikalt. 

Hall ini digunalkaln untuk mengetalhui alralh daln hubungaln alntalral valrialbel bebals (Disiplin kerjal, 

budalyal kerjal daln lingkungaln kerjal) dengaln valrialbel terikalt (kinerjal pegalwali di BPR Syalria lh 

Binal Finalnsial Semalralng), alpalkalh malsing-malsing valrialbel bebals positif altalu negaltif, daln juga l 

alpalkalh nilalinyal kenalikaln altalu penurunaln valrialbel bebals Nilali valrialbel terikalt dalpalt diprediksi. 

Dengaln kaltal lalin, terdalpalt lebih dalri saltu hubungaln alntalral valrialbel terikalt (Y) daln valrialbel bebals 

(X), alsallkaln valrialbel bebalsnyal linier. Tes regresi linier berga lndal tidalk terisolalsi, tetalpi tes ini 

diikuti oleh tes lalin yalng salling mendukung daln terkalit.89 

  

                                                                 
88 Duwi Priyatno, “SPSS, 22 Pengelola…”, h. 166.  
89 Rianto, Slamet, et al. “Metode Riset Penelitian Kuantitatif”, (Sleman: Deepubliser, 2020), h. 137. 
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Keteralngaln :  

Y : Valrialbel dependen (Kinerjal pegalwali) 

X1, X2, X3 : Valrialbel independen (Disiplin kerjal, Budalyal kerjal daln 

Lingkungaln Kerjal) 

Al : konstalntal (nilali Y alpalbilal X= 0 ) 

b1,b2,b3 : koefisien regresi (nila li peningkaltaln altalupun penurunaln) 

E : error  

 

3.7.5 Uji Hipotesis 

a. Uji t (uji secalral palrsiall) 

aldallalh uji koefisien regresi pa lrsiall terpisalh untuk mengetalhui alpalkalh valrialbel bebals (X) 

sendiri mempengalruhi valrialbel terikalt (Y).90 Talhalpaln untuk pengujialn ini yalitu sebalgali 

berikut : 

1) Menentukaln hipotesis nol daln hipotesis allternaltif : 

H0 β = 0, malknalnyal valrialbel disiplin kerjal, budalyal kerjal daln lingkungaln kerjal secalral 

palrsiall tidalk berpengalruh signifikaln terhaldalp Kinerjal pegalwali. 

Hal β ≠ 0, malknalnyal valrialbel disiplin kerjal, budalyal kerjal daln lingkungaln kerjal secalral 

palrsiall berpengalruh signifikaln terhaldalp kinerjal pegalwali. 

2) Level of signifikaln α = 0,05 : 

Deraljalt kebebalsaln (dk) : n-1-k 

T talble = t ( α/2 ; n-1-k ) 

3) Kriterial pengujialn  

H0 diterimal ketikal t hitung < t talble tidalk aldal pengalruh yalng signifikaln 

Ha ditolalk ketikal t hitung > t talbel alrtinyal aldal pengalruh yalng signifikaln. 

b. Uji Koefisien Determina ln (R2)  

Koefisien determinaln aldallalh ukuraln kemalmpualn semual valrialbel bebals untuk 

menjelalskaln valrialbel terikalt (dependent valrialble). Semalkin besalr nilali R2, sema lkin 

mencerminkaln nilali valrialbel independen, semalkin besalr persentalse kontribusi terhaldalp 

valrialbel dependen. Hall ini tidalk menalmbalh kecalnggihaln model dallalm penelitialn kalrena l 

didalsalrkaln paldal penalmbalhaln valrialbel. Semalkin balnyalk valrialbel independen, sema lkin 

                                                                 
90 Sujarweni. V. Wiratna, “Metodologi Penelitian Bisnis dan Ekonomi”, (Yogyakarta: Pustaka Baru Press, 2015), 

h. 161. 
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besalr koefisien determinaln (R2).91 Jikal R2 semalkin besalr dalpalt dikaltalkaln presentalse 

perubalhaln valrialbel Y disebalbkaln oleh valrialbel X semalkin tinggi. Alpalbilal semalkin kecil 

R2 dikaltalkaln persentalse perubalhaln valrialbel Y dipengalruhi valrialbel X semalkin rendalh. 

c. Uji F (uji secalral simultaln) 

Pengujialn hipotesis secalral simultaln (holistik) menunjukkaln balhwal valrialbel independen 

berpengalruh terhaldalp valrialbel dependen secalral keseluruhaln altalu bersalmal-salmal. Lalngka lh-

lalngkalh untuk menguji hipotesis a ldallalh: 

1) Menentukaln nilali F hitung berdalsalrkaln output alnallisis regresi 

2) Tingkalt nilali signifikaln (al) 0,05 / 5% dallalm menguji alpalkalh hipotesis yalng dialjuka ln 

dallalm penelitialn ini diterimal altalu ditolalk. 

3) Tolalk ukur pengujialn  

Alpalbilal F hitung > F talble Ho ditolalk 

Alpalbilal F hitung < F talbel Ho diterimal 

  

                                                                 
91 Seran, Sirilius, “Metode Penelitian Ekonomi dan Sosial”, (Sleman:CV. Budi Utama, 2020), h. 190.  
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BAB IV. 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum PT. BPR Syariah Bina Finansia 

4.1.1 Sejarah Berdirinya PT. BPR Syariah Bina Finanasia  

Kotal Semalralng sebalgali ibukotal provinsi merupalkaln kotal dengaln potensi ekonomi ya lng 

cukup besalr untuk memenuhi semual falktor bisnis kotal, mulali dalri malnufalktur, produksi, 

perdalgalngaln daln jalsal. Beberalpal daleralh di Kotal Semalralng seperti Mijen daln Gunung Palti 

memiliki potensi untuk pengemba lngaln pertalnialn daln peternalkaln. Paldal salalt yalng salmal, terdalpalt 

pulal potensi perikalnaln di sepalnjalng palntali. 

Malyoritals penduduk Kotal Semalralng beralgalmal Islalm (khususnyal golongaln menengalh ke 

balwalh) yalng merupalkaln pengusalhal ekonomi golongaln menengalh ke balwalh. Dallalm ralngka l 

mengembalngkaln perekonomialn malsyalralkalt kelals balwalh, diperlukaln lembalgal keualngaln berupa l 

BPRS. Kalrenal BPRS alkaln memberikaln kontribusi positif balgi perkembalngaln ekonomi 

khususnyal balgi malsyalralkalt muslim kelals menengalh ke balwalh. 

Dalri laltalr belalkalng tersebut, PT. BPRS BINAl FINAlNSIAl dipralkalrsali oleh tokoh 

malsyalralkalt daln pengusalhal muslim. PT. BPRS PNM Binalmal dibualt sertal dipralkalrsali oleh figur 

walrgal sertal wiralswalstal mukmin alntalral lalin H. Halsaln Thohal Putral, Ir. H. Heru Isnalwaln, daln H. 

Ilhalm M. Allim dallalm bertepaltaln paldal 5 Juli 2006. Balnk Indonesial membalgikaln ijin paldal Balnk 

Pembialyalaln Ralkyalt Syalrialh melewalti ketetalpaln Gubernur Balnk Indonesial Nomor. 08 altalu 51 

altalu KEP. GBI altalu 2006 PT. BPRS PNM Bina lmal mulali bekerjal dengaln modall dini disetor Rp 

1. 000. 000. 000( 1 miliyalr) yalng menetalp kalntor Jallaln. Naldi Soekalrno Halttal Nomor. 09 

Semalralng, selalku kalntor pusaltnyal sertal memiliki 2 kalntor jalsal kalsnyal. 

Bersalmalaln dengaln berjallalnnyal eral, dallalm talhun 2018 BPRS PNM Binalmal alla lmi 

pergalntialn sebutaln maljaldi BPRS Binal Finalnsial( Binalsial). BPRS PNM Binalmal memilalh bualt 

melalksalnalkaln pergalntialn sebutaln disebalbkaln oleh sebalgialn perihall, alntalral lalin iallalh dallalm dini 

calral pendirialn PT. BPRS PNM Binalmal, dimalnal PNM tidalk jaldi melalksalnalkaln peliba lta ln 

modallnyal dallalm PT. BPRS PNM Binalmal, allhalsil dengaln calral kepemilikaln tidalk terdalpalt 

ketergalntungaln alntalral PNM sertal PT. BPRS PNM Binalmal. Tidalk halnyal itu, pergalntialn juluka ln 

dicobal bualt menjaluhi kemalmpualn friksi altals legall stalnding sertal kontralk - kontralk yalng lalin, 

tercalntum kemalmpualn hukum dengaln posisi PT. PNM( Persero) sela lku BUMN, sertal pula l 

dengaln estimalsi kemalmpualn independensi bidalng usalhal PT. BPRS PNM Binalmal yalng tela lh 

diketalhui walrgal talnpal waljib memalkali sebutaln PNM. Allibi lalin pergalntialn julukaln ialla lh 

disebalbkaln pulal aldal instalnsi finalnsiall lalin yalng mempunyali julukaln yalng serupal iallalh Bina lma l 

allhalsil PT. BPRS PNM Binalmal ini memilalh bualt melalksalnalkaln pergalntialn julukaln jaldi PT. 
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BPRS Binal Finalnsial( Binalsial). Kealbsalhaln pergalntialn julukaln ini terteral paldal Alktal Pergalntia ln 

Perhitungaln Balwalh PT. BPRS Binal Finalnsial Nomor. 02 bertepaltaln paldal 7 September 2018. 

Hinggal dikallal ini PT. BPRS Binal Finalnsial sudalh memperkerjalkaln balnyalk pegalwali ya lng 

berkompeten dibidalngnyal, personallial PT. BPRS Binal Finalnsial yalng memiliki kuallifika ls i 

pendidikaln mlali dalri tingkaltaln SMAl hinggal Alhli. Tidalk halnyal itu paldal perekrutalnnyal waljib 

melewalti pemilalhaln yalng kencalng sertal di memberi pelaljalraln dengaln calral eksternall altalupun 

dallalm cocok bidalngnyal malsing- malsing. PT. BPRS Binal Finalnsial berkolalboralsi dengaln Balnk 

Mualmallalt sebalb Balnk Mualmallalt selalku pioneer balnk syalrialh di Indonesial, sertal mempunya li 

balnyalk pengallalmaln paldal alspek perbalnkaln syalrialh. Allalsalm seperti itu yalng menghalsilkaln PT. 

BPRS Binal Finalnsial dengaln Balnk Mualmallalt teralngkali kerjalsalmal yalng balgus hinggal dikallal ini.92 

4.1.2 Visi dan Misi BPR Syariah Bina Finansia  

1. Visi BPR Syalrialh Binal Finalnsial 

“Menjaldi BPRS dengaln Alsset Rp. 100 Milyalr (Seraltus Milyalr Rupialh) di Talhun 2022” 

 

2. Misi BPR Syalrialh Binal Finalnsial 

Menciptalkaln BPRS BINAl FINAlNSIAl yalng :  

a. Berkinerjal menalng sertal berkelalnjutaln iallalh senalntialsal berkembalng serta l 

bertumbuh berpredikalt 1 dalri talhun ke talhun, 

b. Mempunyali Balsis Energi Oralng( SDM) yalng bermutu sertal berdedikalsi besalr, 

c. Mempunyali nalsalbalh yalng Paltuh, 

d. Memberi palrtisipalsi yalng malksimall paldal fungsi intermedialsi yalng dalpalt pema lin 

palrtisipalsi keselalmaltaln paldal walrgal. 

4.1.3 Tujuan Pendirian BPR Syariah Bina Finansia Semarang  

Misi didirikalnnyal BPRS BINAl FINAlNSIAl mencalkup 4 palndalngaln iallalh: 

1. Palndalngaln Kuallitals Pelalyalnaln 

Menggalpali tingkaltaln kuallitals jalsal yalng balgus dnal malksimum dallalm performa l, 

kecekaltaln, keringalnaln, sertal keralmalhaln dengaln dorong ukur: 

 Mencalpali evallualsi balgus yalng dicobal oleh pihalk lualr. 

 Menguralngi keluhkesalh palral konsumen altalupun customer. 

  

                                                                 
92 Wawancara dengan Karyawan BPRS Bina Finansia Semarang, pada 7 Juni 2022.  
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2. Palndalngaln Efek Usalhal 

 Menjalgal Finalncing to Deposit Raltio( FDR) dallalm kisalraln 75 Persen- 90 Persen. 

 Menjalgal Eliminalsi Penghalpusaln Alktival Produktif minimun sebesalr 100 Persen 

kepaldal PPAlPWD. 

 Menjalgal perbalndingaln Non Performing Finalncing( NPF) dibalwalh 5 Persen. 

 Menjalgal Calpitall Aldequalcy Raltio( CAlR) minimun 12 Persen. 

 Menjalgal tidalk terjallin pelalnggalraln sertal altalupun pelalmpualn determinalsi BMPD. 

 

3. Palndalngaln Tingkaltaln Pengemballialn( Return) 

 Mencalpali Return on Equity( ROE) minimun sebesalr 20 Persen. 

 Memperoleh Return on Alveralge Alsset( ROAl) minimun sebesalr 1, 9 Persen. 

 Memberikaln untuk halsil dalnal equivallen berkisalr alntalral 5- 7 Persen pal. 

 Memberikaln untuk halsil Simpalnaln equivallen berkisalr 7- 10 Persen pal. 

 

4. Palndalngaln Pernalnaln paldal Pengembalngaln Ekonomi sertal Keselalmaltaln Malsyalralkalt 

 Memberikaln pembialyalaln terhaldalp walrgal yalng memiliki alkibalt balgus lalngsung 

altalupun tidalk lalngsung kepaldal pengembalngaln ekonomi sertal keselalmaltaln walrga l 

paldal wujud kenalikaln alsset sertal albsorbsi dalyal kegialtaln. 

 Menumbuhkaln kemalmpualn alnggalraln dalnal walrgal di BPRS balgus beralsall dalri 

alnggalraln idle altalupun pengallihaln dalri instalnsi finalnsiall konvensionall.93 

 

4.1.4 Nilai – nilai Budaya Operasioal BPR Syariah BinaFinansia Semarang  

1)  Kealdilaln  

Nilai keadilan sangat penting dalam budaya kerja karena dapat mempengaruhi 

motivasi dan kinerja karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan 

produktif. Keadilan dapat dilihat dari berbagai aspek, seperti dalam pengambilan 

keputusan, penentuan gaji dan tunjangan, promosi, dan keseimbangan antara kebutuhan 

perusahaan dan karyawan.  

Dalam pengambilan keputusan, keadilan dapat diterapkan dengan 

mempertimbangkan semua pihak yang terlibat dan memastikan bahwa keputusan yang 

diambil adalah yang terbaik untuk semua orang. Hal ini dapat membantu menciptakan 

lingkungan kerja yang transparan dan jujur.  

                                                                 
93 Ibid, hal. 04. 
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Penentuan gaji dan tunjangan juga perlu dilakukan secara adil, dengan 

mempertimbangkan kualifikasi, pengalaman, dan kinerja karyawan. Promosi juga harus 

dilakukan berdasarkan prestasi dan kinerja, bukan hanya faktor seperti hubungan pribadi 

atau favoritisme.  

Keseimbangan antara kebutuhan perusahaan dan karyawan juga penting dalam 

menciptakan budaya kerja yang adil. Karyawan harus diberi kesempatan untuk 

mengembangkan diri dan mencapai tujuan karir mereka, sementara perusahaan juga 

harus memperhatikan kebutuhan dan tujuan mereka sendiri. Dengan menerapkan nila i 

keadilan dalam budaya kerja, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

positif, memotivasi karyawan, dan meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan. 

2)  Keterbukalaln 

Keterbukaan adalah nilai yang sangat penting dalam budaya kerja. Nilai ini 

mencakup sikap dan praktek untuk terbuka terhadap ide-ide baru, umpan balik, dan 

saran dari orang lain. Dalam budaya kerja yang keterbukaan nilainya dijunjung tinggi, 

para karyawan diharapkan untuk dapat berkomunikasi secara jujur, terbuka dan 

transparan.  

Dalam lingkungan kerja yang keterbukaan nilainya dijunjung tinggi, setiap 

karyawan diberi kesempatan untuk berbicara dan mendengarkan secara aktif. Ada saling 

penghargaan dan kepercayaan yang tinggi antara karyawan, sehingga memungkinkan 

mereka untuk berbagi ide, pengalaman, dan pendapat tanpa takut diabaikan atau 

dihakimi.  

Keterbukaan dalam budaya kerja juga dapat mendorong inovasi dan kreativita s, 

karena orang merasa bebas untuk mengemukakan ide-ide baru tanpa takut diremehkan 

atau dihakimi. Keterbukaan juga membantu mendorong perubahan yang positif, 

memperkuat hubungan antara karyawan dan membangun kepercayaan dalam 

organisasi.  

Oleh karena itu, nilai keterbukaan adalah sangat penting dalam budaya kerja yang 

sehat dan produktif. Dalam budaya kerja yang keterbuka, karyawan merasa lebih 

dihargai dan dihormati, yang dapat meningkatkan motivasi dan kinerja mereka. 

3)  Kemitralaln  

Kemitraan adalah konsep penting dalam budaya kerja yang sehat dan produktif. 

Kemitraan mengacu pada hubungan kerja yang dibangun di antara anggota tim atau 

rekan kerja yang didasarkan pada saling menghormati, saling percaya, dan saling 

mendukung satu sama lain. Ketika kemitraan diterapkan dalam budaya kerja, tim 

menjadi lebih efektif dalam mencapai tujuan bersama.  
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Dalam budaya kerja yang baik, kemitraan adalah nilai penting yang harus 

diterapkan dan diperkuat. Dengan kemitraan yang kuat, tim dapat mencapai tujuan 

bersama dengan lebih efektif dan efisien, serta meningkatkan produktivitas dan kualitas 

kerja. 

4)  Universall 

Nilai universal dalam budaya kerja adalah nilai-nilai yang diakui secara luas dan 

diadopsi oleh organisasi dan individu di seluruh dunia. Nilai-nilai ini biasanya mengacu 

pada prinsip-prinsip dasar seperti integritas, kejujuran, tanggung jawab, kerja keras, 

kerja sama, dan penghormatan terhadap orang lain.  

Integritas dan kejujuran sangat penting dalam budaya kerja karena karyawan yang 

jujur dan memiliki integritas tinggi akan membantu membangun kepercayaan dan 

kredibilitas perusahaan. Tanggung jawab juga penting karena karyawan yang 

bertanggung jawab akan mendorong keberhasilan organisasi.  

Kerja keras dan kerja sama juga diperlukan dalam budaya kerja karena karyawan 

yang bekerja keras dan bekerja sama dengan baik dapat mencapai tujuan organisas i 

dengan lebih efektif. Penghormatan terhadap orang lain juga penting karena karyawan 

yang menghormati orang lain dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

mempromosikan keragaman.  

Nilai-nilai ini tidak hanya penting dalam budaya kerja di satu negara atau budaya 

tertentu, tetapi juga penting dalam budaya kerja global. Organisasi yang menerapkan 

nilai-nilai universal ini dalam budaya kerjanya biasanya memiliki lingkungan kerja yang 

positif dan produktif, serta karyawan yang lebih puas dan termotivasi. 
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4.1.5 Struktural Organisasi Perusahaan  

susunaln institusi membalgikaln wewenalng paldal tialp belalhaln industri gunal melalksalna lka ln 

kewaljibaln yalng diberaltkaln kepaldalnyal sertal menaltal ikaltaln sistemis alntalral sistem sertal fungs i 

altalupun ikaltaln oralng saltu serupal lalin paldal melalksalnalkaln fungsi. ilustralsi dibalwalh ini merupalka ln 

skemal institusi PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng.
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Gambar 4. 1 

Struktur Organisasi PT. BPR Syariah Bina Finansia Semarang  
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4.2 Analisis Deskriptif 

Dallalm balb IV merupalkaln alnallisis daln pembalhalsaln terhaldalp daltal yalng diperoleh dalri kuesioner. 

Paldal penelitialn ini populalsinyal iallalh pegalwali PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng denga ln 

jumlalh populalsi 30 pegalwali. Metode dallalm penentualn salmpel dallalm penelitialn ini mengguna lka ln 

teknik salmpling jenuh, yalitu dengaln responden sebalnyalk 30 pegalwali dalri PT. BPR Binal Fina lnsia l 

Semalralng. Teknik yalng dilalkukaln berupal kuesioner altalu responden dimintal untuk mengisi dalfta lr 

pernyaltalaln yalng berkalitaln dengaln Disiplin kerjal, Budalyal Kerjal, Lingkungaln Kerjal daln Kinerja l 

pegalwali PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. Berdalsalrkaln halsil kuesioner malkal dalpalt 

diperoleh daltal sebalgali berikut:  

4.2.1 Analisis Deskripsi Jenis Kelamin  

Tabel 4. 1 

Distribusi Sampel Berdasarkan Jenis Kelamin  

 

Sumber : Daltal primer diolalh 2022 

  Dilihalt dalri salmpel responden dalpalt diketalhui balhwal jumlalh responden untuk lalki-la lk i 

sebesalr 19 oralng (63,33 %) daln perempualnnyal 11 oralng (36,67 %). Hall ini menjelalskaln balhwa l 

di dallalm sebualh perusalhalaln Khususnyal di PT. BPR Syalrialh BinalFinalnsial membukal untuk 

kesetalralaln lalki-lalki daln perempualn diberikaln peralnaln yalng sesuali dengaln kalpalbilitals ma lsing 

talnpal memalndalng jenis kelalmin dalri pegalwali. 

4.2.2 Analisis Deskripsi Berdasarkan Usia Responden  

Tabel 4. 2 

Distribusi Sampel Berdasarkan Usia  

 

Sumber :Daltal Primer diolalh 2022  

  Daltal paldal penelitialn ini yalng dihalsilkaln dalri sebalraln di dominalsi oleh pegalwali yalng 

berusial 20 – 30 talhun yalitu 16 pegalwali (53,33 %), usial 30 – 40 talhun sebesalr 10 oralng ( 33,33 

% ), daln usial di altals 40 talhun sebalnyalk 4 oralng (13,33 %).  
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4.2.3 Analisis Deskripsi Berdasarkan Pendidikan Responden  

Tabel 4. 3 

Distribusi sampel berdasarkan Tingkat Pendidikan  

 

Sumber : Daltal Primer diolalh 2022 

  Berdalsalrkaln daltal yalng didalpalt dalri halsil sebalraln daltal paldal penelitialn malyorita ls 

berpendidikaln Salrjalnal Straltal 1 (S1) 19 oralng (63,33 %), berpendidikaln Diplomal/D3 sebalnyalk 6 

oralng (20 %), berpendidikaln SMAl sebalnyalk 3 oralng (10 %) daln berpendidikaln S2/S3 sebalnya lk 

2 oralng (6,67 %). Dengaln daltal yalng dalpalt dilihalt balhwalsalnnyal tingkalt pendidikaln di PT. BPR 

Syalrialh Binal Finalnsial memberikaln kesempaltaln untuk bekerjal di balnk dengaln berbalgali malca lm 

laltalr belalkalngnyal. 

 

4.2.4 Analisis Deskripsi Berdasarkan Masa Kerja Responden  

Tabel 4. 4 

Distribusi Sampel Berdasarkan Masa Kerja Responden  

 

Sumber : Daltal Primer diolalh 2022  

  Rekalpitulalsi daltal yalng diperoleh paldal penelitalin ini aldallalh sebalgialn besalr memiliki malsa l 

kerjal kuralng dalri 5 talhun sebesalr 56,67 %, dengaln malsal kerjal 6 – 10 talhun sebesalr 36,67 %. 

Sedalngkaln sisalnyal yalng malsal kerjalnyal lebih dalri 10 talhun sebesalr 6,67 %. 
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4.3 Analisis Data  

4.3.1 Uji Instrumen  

4.3.1.1 Uji Validitas  

Pengujialn yalng dilalkukaln dengaln calral mengalnallisal malsing-malsing butir 

pertalnyalaln dalri keempalt falktor yalitu Disiplin Kerjal, Budalyal Kerjal, Lingkungaln Kerjal daln 

Kinerjal Pegalwali perusalhalaln dengaln menggunalkaln sistem alnallisis falktor untuk melalkuka ln 

Uji Valliditals. Sebualh sistem penilalialn yalng menggunalkaln semual valrialbel yalng lalya lk 

untuk dimalsukaln dallalm alnallisis selalnjutnyal untuk bisal digunalkaln saltu altalu beberalpal 

malcalm item yalng lebih sedikit dalri jumlalh valrialbel alwall. Sebualh kuesioner dallalm item 

pertalnyalaln dikaltalkaln vallid alpalbilal r hitung > r talbel. Nilali r talbel ditentukaln dengaln calral 

sebalgali berikut :  

df = N-2 

df = 30 - 2  

df = 28 

Jaldi df yalng digunalkaln berjumlalh 28 dengaln nilali allphal 5% malkal menghalsi lka ln 

nilali r talbel sebesalr 0,374. Kuesioner yalng diberikaln kepaldal 30 responden untuk menguji 

valliditals daln relialbilitals. Berikut aldallalh halsil dalri uji valliditals : 
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Tabel 4. 5 

Hasil Uji Validitas Data 

 

Sumber : daltal primer yalng diolalh, 2022 

Dalri daltal talbel tersebut halsil uji valliditals dalpalt diketalhui balhwal malsing-ma ls ing 

item pernyaltalaln yalng berjumlalh 26 di jalwalb oleh 30 responden mempunya li nilali r hitung 

> r talbel (0,374) daln bersifalt positif. Tingkalt signifikalnsi 5% (0.05) menggunalkaln dalsalr 

keputusalnnyal 0.374 dalpalt dikaltalkaln vallid kalrenal nilali R hitung lebih besalr dalripaldal R 

talbel.  

4.3.1.2 Uji Reliabilitas 

Uji relialbilitals bertujualn untuk mengukur alpalkalh jalwalbaln responden konsisten 

dengaln poin-poin malsallalh yalng aldal paldal setialp poin dallalm kuesioner. Allalt penelit ia ln 

dialnallisis dengaln menggunalkaln progralm SPSS. Relialbilitals diukur dengaln mengguna lka ln 
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koefisien Croalnbalc allphal. Sualtu valrialbel dalpalt dikaltalkaln relialbel jikal halsil perhitungalnnya l 

salmal dengaln altalu lebih besalr dalri 0,6 (>0,60). Berikut aldallah talbel halsil uji relialbilita ls 

beberalpal valrialbel :  

Tabel 4. 6 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Sumber : daltal primer yalng diolalh 2022 

Dalri daltal di altals dalpalt dilihalt balhwal malsing-malsing valrialbel memiliki Cronbalch 

Allphal > 0.60. Valrialbel X1 Cronbalch Allphal (0,768), valrialbel X2 Cronbalch Allphal (0,785), 

valrialbel X3 Cronbalch Allphal (0,823) daln valrialbel Y Cronbalch Allphal (0,918). Malkal dalpalt 

disimpulkaln balhwal dalri 30 responden yalng telalh mengisi kuesioner, va lrialbel Disiplin 

kerjal, budalyal kerjal, lingkungaln kerjal daln kinerjal pegalwali bersifalt relialbel altalu lalya lk 

digunalkaln. 

4.3.2 Uji Asumsi Klasik  

4.3.2.1 Uji Normalitas  

Uji normallitals daltal digunalkaln gunal memalstikaln balhwal daltal yalng di palkali 

berdistribusi normall. Pengujialn dilalkukaln menggunalkaln SPSS 20 for Windows. Penelit ia ln 

ini menggunalkaln teknik dengaln menggunalkaln gralfik histogralm, gralfik normall P-P plot 

dengaln menggunalkaln Kormogorov Sminorz da ln Alsym. Sig. Daltal bisal dikaltalkaln balik 

alpalbilal nilali Kormogorv Smirnov Z da ln Alsym. Sig lebih besalr dalripaldal 0,05. Berikut ini 

aldallalh talbel daln halsil penelitialn. 
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Gambar 4. 2 

Uji Normalitas Histogram 

 

Dalri galmbalr 4.2 ini dalpalt dibuktikaln balhwal gralfik histogralm membentuk kurva l 

normall daln sebalgialn besalr baltalng beraldal di balwalh kurval, dengaln ini disimpulkaln balhwa l 

daltal berdistribusi normall.  

Gambar 4. 3 

Uji Normalitas P-plot 

 

Sumber Output SPSS 2022 

Berdalsalrkaln galmbalr 4.3 dalpalt dipalpalrkaln balhwal gralfik P-P plot menunjukaln titik 

– titik menyebalr mendekalti galris dialgonall sertal mengikuti galris dialgonall, dengaln ini dalpalt 
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disimpulkaln daltal berdistribusi normall. Tetalpi sebalb memalkali gralfik, interprestalsi tialp 

oralng bisal berbedal-bedal, hinggal gunal meyalkinkaln informalsi tersebut berdistribusi denga ln 

waljalr altalupun tidalk bisal dicobal dengaln memalkali Kolmogorov Smirnov. Berikut a ldalla lh 

talbel dalri Kolmogorov Smirnov:  

Tabel 4. 7 

 Hasil Uji Normalitas 

 

Sumber Output SPSS 2022 

Paldal talbel 4.7 dalpalt diperoleh alngkal Alsymp. Sig. (2-taliled). Jikal nilali dalri Alsymp. 

Sig. (2-taliled) > 0,05 alrtinyal daltal normall. Halsil dalri daltal tersebut menunjuka ln 

balhwalsalnnyal nilali Alsymp. Sig. (2-taliled) aldallalh 0.420 yalng alrtinyal > dalri sig 0,05 altalu 

5% alrtinyal daltal berdistribusi normall. 

4.3.2.2 Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritals dibutuhkaln dengaln tujualn gunal mengenalli alpalkalh model 

regresi ditemui terdalpaltnyal kemiripaln dalri valrialbel independen saltu dengaln yalng lalin. 

Alnggalpaln Multikolinieritals mewaljibkaln valrialbel independen terbebals dalri indika ls i 

multikolinieritals. Gunal mengenalli terdalpalt altalupun tidalknyal multikolinieritals dalla lm 

sesualtu model regresi iallalh dengaln memalndalng nilali Toleralnce sertal Valrialnce Inflalt ion 

Falctor( VIF). Bilal nilali toleralnce > 0,10 altalupun nilali VIF < 10 bisal dikaltalkaln tidalkalda l 

multikolinieritals. 
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Tabel 4. 8 

 Hasil Uji Multikolinieritas 

 

      Sumber : daltal primer yalng diolalh 2022 

Berdalsalrkaln talbel 4.8 halsil uji multikolinieritals menunjukaln halsil dengaln semua l 

valrialbel bebals mempunyali nilali Tolerealnce > 0,10 daln nilali VIF < 10. Dimalnal valria lbel 

Disiplin kerjal mempunyali niliali toleralnce 0,426 > 0,10 daln nilali VIF 2,346 < 10. Valrialbel 

budalyal kerjal mempunyali nilali toleralnce 0,539 > 0,10 daln niliali VIF 1,855 < 10. Daln 

valrialbel lingkungaln kerjal mempunyali nilali toleralnce 0,440 > 0,10 daln nilali VIF 2,270 < 

10. Malkal dalpalt disimpulkaln balhwal tidalk aldal malsallalh dallalm uji multikolinieritals paldal 

penelitialn ini. 

 

4.3.2.3 Uji Heterokedastisitas  

Uji ini digunalkaln gunal mengenalli terjallin ketidalksalmalaln valrialn dalri residuall saltu 

pengalmaltaln ke pengalmaltaln yalng lalin. Gunal mengetalhui terdalpalt tidalknya l 

heteroskedalstisitals paldal sesualtu model bisal dilihalt dalri polal foto Scaltterplot model 

tersebut. Tidalk aldal heteroskedalstisitals bilal: 

1) Sebalraln titik daltal tidalk membentuk polal daln independent 

2) Titik paldal daltal menyebalr di balwalh daln di altals altalu sekitalr alngkalt 0 

3) Titik tidalk mengumpul di saltu tempalt di balwalh/ di altals. 
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Gambar 4. 4 

Hasil Uji Scatterplot 

 

    Sumber : output SPSS 2022 

 Dalri galmbalr 4.3 di altals dalpalt dilihalt balhwal paldal foto aldal titik- titik tersebalr 

secalral alcalk sertal tidalk berpolal secalral tertentu yalng jelals, daln tersebalr balik dialtals altalupun 

dibalwalh alngkal 0 paldal sumbu Y.  Hall ini meyalkinkaln tidalk terdalpalt heteroskedalstisitals. 

4.3.3 Analisis Regresi Linier Berganda  

Alnallisis regresi linier berga lndal ini bergunal untuk mengetalhui alpalkalh valrialbel disiplin 

kerjal, budalyal kerjal daln lingkungaln kerjal mempunyali pengalruh terhaldalp valrialbel kinerja l 

pegalwali. Halsil dalri alnallisis regresi linier berga lndal berikut ini : 

Tabel 4. 9 

Analisis Regresi Linier Berganda 
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Sumber : daltal primer yalng diolalh SPSS, 2022 

Talbel 4.9 di altals menunjukaln halsil persalmalaln regresi linier bergalndal sebalgali berikut : 

𝑌 = 𝛼 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2 𝑋2 + 𝑏3𝑋3 + 𝑒 

𝑌 = 2,903 + 0,066𝑋1 + 0,612𝑋2 + 0,510𝑋3 + 𝑒  

Pemalpalraln halsil interpretalsi dalri persalmalaln linier bergalndal dalpalt dilihalt sebalgali berikut : 

1. Nilali konstalntal (2,903)  

Konstalntal bernilali 2,903 alrtinyal aldallalh jikal valrialbel independent (disiplin kerja l, 

budalyal kerjal daln lingkungaln kerjal) bernilali 0, malkal valrialbel dependen (kinerja l 

pegalwali) mengallalmi kenalikaln sebesalr 2,903. 

2. Koefisien regresi falktor disiplin kerjal (0,066) 

Nilali positif menunjukkaln balhwal aldalnyal hubungaln sealralh yalng positif alntalra l 

falktor disiplin kerjal (X1) terhaldalp kinerjal kalryalwaln (Y). Alrtinyal alpalbilal disiplin 

kerjal semalkin tinggi malkal kinerjal kalryalwaln alkaln mengallalmi peningkaltaln. Jika l 

valrialbel x1 disiplin kerjal mengallalmi kenalikaln sebesalr 1 saltualn malkal valria lbel 

kinerjal pegalwali alkaln meningkalt sebesalsr 0,066. 

3. Koefisien regresi falktor budalyal kerjal (0,612) 

Koefisien regresi paldal falktor budalyal kerjal aldal pengalruh positif yalng tida lk 

signifikaln terhaldalp kinerjal kalryalwaln, alrtinyal alpalbilal budalyal kerjal sema lkin 

balik, malkal kinerjalnyal alkaln semalkin balik. Jikal valrialbel budalyal kerjal menga lla lmi 

kenalikaln sebesalr 1 saltualn malkal valrialbel kinerjal pegalwali alkaln meningka lt 

sebesalr 0,612. 

4. Koefisien regresi falktor lingkungaln kerjal (0,510) 

Koefisien regresi linier pa ldal falktor lingkungaln kerjal menunjukkaln nilali positif, 

yalitu terdalpalt hubungaln sealralh yalng signifikaln alntalral falktor lingkungaln kerja l 

terhaldalp valrialbel kinerjal kalryalwaln, alrtinyal jikal disiplin kerjal semalkin balik 

malkal kinerjal kalryalwaln alkaln meningkalt. Jikal valrialbel lingkungaln kerja l 

mengallalmi kenalikaln sebesalr 1 saltualn malkal valrialbel kinerjal pegalwali alkaln 

meningkalt sebesalr 0,510. 

4.3.4 Uji Hipotesis  

4.3.4.1 Uji t ( Uji Parsial ) 

Uji T bergunal untuk menentukaln alpalkalh malsing – malsing valrialbel bebals secalra l 

palrsiall mempunyali pengalruh signifikaln terhaldalp valrialbel dependent. Dengaln demikia ln 

rumusaln paldal hipotes dallalm penelitalin ini aldallalh sebalgali berikut : 

 Jikal sig t > 0,05 malkal H0  diterimal daln H1 ditolalk, beralrti tidalk aldal penga lruh 

signifikaln secalral palrsiall alntalral valrialbel bebals terhaldalp valrialbel terikalt. 
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 Jikal sig t < 0,05 malkal H0  ditolalk daln H1 ditolalk, beralrti terdalpalt aldal penga lruh 

signifikaln secalral palrsiall alntalral valrialbel bebals terhaldalp valrialbel terikalt. 

Tabel 4. 10 

Hasil Uji T 

 

Sumber : daltal primer yalng diolalh 2022 

Berdalsalrkaln talbel 4.10 Halsil Uji T menunjukaln balhwal halsil dalri uji hipotesis dalri 

valrialbel disiplin kerjal, budalyal kerjal daln lingkungaln kerjal iallalh sebalgali berikut : 

1) Hipotesis pertalmal  

Valrialbel disiplin kerjal berpengaruh positif dan tidak signifikan terhaldalp kinerja l 

pegalwali di PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng dengaln tingkalt signifika lns i 

0,825 > 0,05. 

2) Hipotesis kedual  

Valrialbel budalyal kerjal berpengaruh positif dan tidak signifikan terhaldalp kinerja l 

pegalwali di PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng dengaln tingkalt signifika lns i 

0,061 > 0,05. 

3) Hipotesis ketigal  

Valrialbel lingkungaln kerjal berpengaruh positif dan signifikan terhaldalp kinerja l 

pegalwali di PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng dengaln tingkalt signifika lns i 

0,016 < 0,05. 

4.3.4.2 Uji Koefesien Determinan ( R aquare ) 

Pengujialn Koefisien Determinaln ini mempunyali tujualn yalng bergunal untuk 

mengukur tingkalt kemalmpualn model dallalm meneralngkaln valrialsi valrialbel terikalt. Besalra ln 

nilali koefisien determinalsikisalraln 0 hinggal 1. Alpalbilal nilali R Squalre  nol altalupun nilalinya l 

kecil hinggal kealhlialn valrialbel bebals dallalm menalralngkaln valrialbel terikalt salngalt terbaltals. 
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Seballiknyal alpalbilal nilali R Squalre  mendekalti alngkal saltu, hinggal itu malksudnyal kealhlia ln 

independen dallalm menalralngkaln valrialbel dependen dikaltalkaln balik sertal bisal membalgika ln 

nyalris seluruh daltal yalng diperlukaln bualt menalralngkaln valrialbel - valrialbel dependen. 

Tabel 4. 11 

Analisis Koefisien Determinasi 

 

Sumber : daltal primer yalng diolalh 2022 

Berdalsalrkaln talbel 4.11 bisal diketalhui pengalruh disiplin kerjal, budalyal kerjal daln 

lingkungaln kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali dilihalt dalri koefisien determinalnsi (R Squalre ) 

sebesalr 0,595. Bermalknal Valrialbel independent mempenga lruhi valrialbel dependen sebesalr 

59,5 %, sedalngkaln 40,5 % sisalnyal dijelalskaln oleh valrialbel-valrialbel dilualr penelitialn ini. 

4.3.4.3 Uji Anova ( Uji F ) 

Uji F digunalkaln bualt mengenalli kelalyalkaln model ditalksir yalng digunalkaln dalla lm 

riset altalupun dengaln malknal lalin menalralngkaln ikaltaln valrialbel independen (X) terha ldalp 

valrialbel dependen (Y). Uji f diguna lkaln untuk uji model secalral keseluruhaln secalral 

bersalmal-salmal. Sebualh valrialbel dikaltalkaln memiliki pengalruh yalng signifikaln alpalbilal nila li 

sig < 0,05.  

Tabel 4. 12 

Hasil Uji F 

 

Sumber : daltal primer yalng diolalh 2022 

Berdalsalrkaln talbel 4.12 Halsil Uji F menunjukaln balhwal nilali signifikaln 0,000 < 0,05 

sehinggal dalpalt disimpulkaln balhwal secalral simultaln disiplin kerjal, budalyal kerjal daln 
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lingkungaln kerjal berpengalruh terhaldalp kinerjal pegalwali di PT. BPR Syalrialh Binal Finalns ia l 

Semalralng.  

 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian  

Halsil penelitialn di altals, pembalhalsaln tentalng hubungaln alntalral valrialbel disiplin kerjal, budalya l 

kerjal daln lingkungaln kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali dalpalt dipalpalrkaln sebalgali berikut :  

1. Pengalruh disiplin kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali 

Paldal penelitialn ini, jikal berdalsalrkaln fungsi regresi valrialbel disiplin kerjal mempunya li 

nilali koefisien sebesalr 0,066 daln dilihalt dalri halsil uji t paldal valrialbel disiplin kerjal denga ln 

signifikalsi 0,825 > 0,05 malkal H1 diterima, alrtinyal secalral palrsiall aldal pengalruh positif daln 

tidalk signifikaln alntalral disiplin kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali.  

2. Pengalruh budalyal kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali 

Paldal penelitialn ini, jikal berdalsalrkaln fungsi regresi valrialbel budalyal kerjal mempunya li 

nilali koefisien sebesalr 0,612 daln dilihalt dalri halsil uji t paldal valrialbel budalyal kerjal denga ln 

signifikalsi 0,061 > 0,05 malkal H2 diterima, alrtinyal secalral palrsiall aldal pengalruh positif daln 

tidalk signifikaln alntalral budalyal kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali.  

3. Pengalruh lingkungaln kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali 

Paldal penelitialn ini, jikal berdalsalrkaln fungsi regresi valrialbel lingkungaln kerjal 

mempunyali nilali koefisien sebesalr 0,510 daln dilihalt dalri halsil uji t paldal valrialbel budalya l 

kerjal dengaln signifikalsi 0,016 < 0,05 malkal H3 diterima, alrtinyal secalral palrsiall aldal penga lruh 

positif daln signifikaln alntalral lingkungaln kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali.  

4. Pengalruh disiplin kerjal, budalyal kerjal, daln lingkungaln kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali. 

Jikal dilihalr dalri uji f dimalnal uji f menghalsilkaln fhitung 12,712 > ftalbel 2,98 malkal H4 

diterimal dengaln signifikalnsi talbel AlNOVAl 0,000 < 0,05, malkal disimpulkaln secalral simulta ln 

terdalpalt pengalruh yalng positif daln signifikaln alntalral valrialbel disiplin kerjal, budalyal kerjal daln 

lingkungaln kerjal terhaldalp kinerjal pegalwali. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Simpulan  

Berdalsalrkaln halsil penelitialn yalng dilalkkukaln oleh peneliti tentalng Disiplin Kerjal, Budalyal Kerjal 

daln Lingkungaln Kerjal terhaldalp Kinerjal Pegalwali, malkal dalpalt disimpulkaln sebalgali berikut : 

1. Disiplin kerja dari hasil analisis menunjukan bahwa tidak signifikan berpengaruh terhadap  

kinerjal pegalwali PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. 

2. Budaya kerja dari hasil analisis menunjukan bahwa tidak signifikan berpengaruh terhadap 

kinerjal pegalwali PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. 

3. Lingkungan kerja dari hasil analisis menunjukan signifikan berpengaruh terhadap kinerja l 

pegalwali PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng  

4. Disiplin Kerjal (X1), Budalyal Kerjal (X2), daln Lingkungaln Kerjal (X3) secalral bersalmal-salma l 

berpengalruh terhaldalp kinerjal pegalwali PT. BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng. 

5.2 Keterbatasan Penelitian  

Penelitialn ini terbentur paldal responden, dikalrenalkaln sungkaln altalu talkut dallalm menjalwa lb 

pertalnyalaln yalng berhubungaln dengaln kondisi lingkungaln tempalt kerjalnyal, sehinggal responden 

menjalwalb pertalnyalaln dengaln tidalk jujur altalu malnipulaltif.  

5.3 Saran 

5.3.1 Bagi Perusahaan  

a. Peningkaltaln disiplin kerjal paldal seluruh pegalwali alkaln memberikaln dalmpalk terhalda lp 

kinerjal pegalwali yalng lebih balik. Ketikal tingkalt disiplinitals sedikit berkuralng alkaln 

memberikaln efek menurunnyal tingkalt kinerjal pegalwali. 

b. Budalyal yalng diberikaln perusalhalaln memberikaln pengalruh yalng positif terhaldalp kinerja l 

palral pegalwali dengaln menjaldikaln budalyal menjaldi kebialsalaln yalng lebih balik daln dalpalt 

ditingkaltkaln kealralh yalng lebih balik lalgi. 

c. Supalyal kinerjal pegalwali BPR Syalrialh Binal Finalnsial Semalralng tetalp balik, malka l 

perusalhalaln halrus selallu memperhaltikaln palral pegalwalinyal dengaln calral meningkaltka ln 

daln mempertalhalnkaln lingkungaln kerjal yalng balik kepaldal pegalwali algalr kinerjal menja ldi 

meningkalt. 

5.3.2 Bagi Pihak Lain 

Balgi penelitialn selalnjutnyal sebaliknyal menalmbalh valrialbel lalin yalng dalpalt mempengalruhi 

kinerjal pegalwali, algalr dalpalt dijaldikaln sebalgali perbalndingaln dallalm penelitialn.  
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LAMPIRAN 2 

DATA HASIL KUESIONER  

A. Data Karakteristik Responden  

Jenis Kelamin  Usia Saat ini Pendidikan 
Terakhir  

Lama 
Bekerja  

Laki-laki > 40 Tahun  S1 > 11 Tahun  

Perempuan 20 - 30 Tahun Diploma/D3 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun S1 6 - 10 Tahun 

Perempuan 20 - 30 Tahun Diploma/D3 1 - 5 Tahun 

Perempuan 20 - 30 Tahun Diploma/D3 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 30 - 40 Tahun S1 6 - 10 Tahun 

Laki-laki 30 - 40 Tahun S1 6 - 10 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun S1 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun S1 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 30 - 40 Tahun S1 6 - 10 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun S1 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 30 - 40 Tahun Diploma/D3 1 - 5 Tahun 

Perempuan 20 - 30 Tahun Diploma/D3 1 - 5 Tahun 

Laki-laki > 40 Tahun  S1 > 11 Tahun  

Laki-laki > 40 Tahun  S1 1 - 5 Tahun 

Perempuan 30 - 40 Tahun S1 6 - 10 Tahun 

Perempuan 20 - 30 Tahun S1 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun SMA 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 30 - 40 Tahun SMA 1 - 5 Tahun 

Perempuan 30 - 40 Tahun S1 6 - 10 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun S2/S3 6 - 10 Tahun 

Perempuan > 40 Tahun  S1 6 - 10 Tahun 

Perempuan 30 - 40 Tahun Diploma/D3 6 - 10 Tahun 

Perempuan 20 - 30 Tahun S1 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun SMA 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun S1 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 20 - 30 Tahun S1 1 - 5 Tahun 

Laki-laki 30 - 40 Tahun S2/S3 6 - 10 Tahun 

Laki-laki 30 - 40 Tahun S1 6 - 10 Tahun 

Perempuan 20 - 30 Tahun S1 1 - 5 Tahun 
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B. Disiplin kerja  

No. X1 X2 X3 X4 X5 TX1 

1 4 5 4 4 5 22 

2 4 4 4 4 4 20 

3 4 4 5 4 4 21 

4 4 4 4 3 3 18 

5 4 4 4 4 4 20 

6 5 4 4 5 4 22 

7 5 5 4 4 3 21 

8 5 5 4 4 5 23 

9 5 5 4 5 3 22 

10 2 2 4 3 3 14 

11 4 5 4 5 4 22 

12 4 4 4 4 4 20 

13 4 4 3 4 3 18 

14 5 4 4 5 5 23 

15 5 5 5 5 5 25 

16 3 3 4 4 3 17 

17 4 2 3 5 3 17 

18 3 4 4 4 3 18 

19 4 3 4 3 3 17 

20 5 5 5 5 5 25 

21 5 5 5 4 5 24 

22 5 5 5 5 5 25 

23 4 5 4 5 5 23 

24 4 4 4 4 4 20 

25 4 3 4 4 5 20 

26 3 4 4 4 5 20 

27 4 4 5 4 4 21 

28 4 5 4 4 4 21 

29 4 4 5 3 3 19 

30 4 4 4 4 5 21 
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C. Budaya Kerja  

No. X6 X7 X8 X9 X10 TX2 

1 5 4 4 5 5 23 

2 4 3 4 4 4 19 

3 5 4 4 5 5 23 

4 4 3 4 4 4 19 

5 4 4 4 4 4 20 

6 5 4 5 5 5 24 

7 4 4 3 4 4 19 

8 4 4 4 5 5 22 

9 5 5 4 5 5 24 

10 5 4 4 5 4 22 

11 5 3 4 4 5 21 

12 4 4 3 4 4 19 

13 4 3 4 4 4 19 

14 5 5 5 5 5 25 

15 5 5 5 5 5 25 

16 5 4 4 4 5 22 

17 4 3 5 5 4 21 

18 4 4 4 3 4 19 

19 4 3 4 4 4 19 

20 5 5 5 5 5 25 

21 5 5 5 5 5 25 

22 5 5 5 5 5 25 

23 5 5 5 4 4 23 

24 5 4 4 5 5 23 

25 5 5 3 4 5 22 

26 4 3 3 5 4 19 

27 4 5 4 5 4 22 

28 4 4 4 4 5 21 

29 4 4 4 5 4 21 

30 4 4 3 4 4 19 
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D. Lingkungan Kerja  

  

No. X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 TX3 

1 4 3 4 5 4 3 3 3 29 

2 4 3 4 3 4 4 4 4 30 
3 4 4 3 4 4 4 4 4 31 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 5 4 3 5 5 2 4 4 32 
7 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

8 5 4 4 4 5 4 5 5 36 
9 5 3 5 5 5 5 5 5 38 
10 4 3 3 3 4 3 4 3 27 

11 4 5 3 4 4 4 5 4 33 
12 4 3 4 4 4 3 4 4 30 
13 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

14 4 5 5 5 5 5 4 5 38 
15 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

17 5 4 4 5 3 1 3 5 30 
18 3 4 3 4 4 4 4 3 29 
19 4 3 3 4 4 2 2 2 24 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
21 5 4 4 4 4 4 4 3 32 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

23 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
25 4 3 3 4 4 3 5 5 31 

26 4 4 5 4 4 3 4 4 32 
27 5 3 2 3 3 4 4 4 28 
28 4 4 5 4 4 3 4 3 31 

29 4 5 3 4 5 5 5 5 36 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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E. Kinerja Pegawai 

No. Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 TY1 

1 4 5 4 3 5 4 5 5 35 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

3 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

6 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

8 5 4 4 3 4 4 4 5 33 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

10 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

11 5 5 5 5 4 2 5 5 36 

12 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

13 4 3 3 3 4 3 4 4 28 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

16 4 3 4 3 3 3 3 3 26 

17 4 5 4 5 5 4 4 5 36 

18 3 4 3 3 4 4 4 4 29 

19 4 3 3 3 4 4 4 4 29 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

23 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

24 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

25 4 4 4 4 4 5 4 5 34 

26 4 4 3 4 3 4 4 5 31 

27 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

28 4 4 4 4 4 4 5 5 34 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

30 4 4 4 4 4 4 4 5 33 
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F. Hasil Data SPSS  
Uji Validitas  
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Uji Reliabilitas 

 

 

 

 
Uji Normalitas  
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Uji Multikolinieritas 
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Uji Heterokedastisitas 

 
Analisis Regresi Linier Berganda  

 
Uji Hipotesis 
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