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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN GAJI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA BANK BRI UNIT MURADI

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja
dan gaji terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Unit Muradi. Metode yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan
yang lebih besar terhadap kinerja karyawan, yang dipengaruhi oleh kenyamanan
fisik, fasilitas, suasana kerja yang kondusif, serta hubungan yang harmonis antar
karyawan dan atasan. Sementara itu, gaji juga berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, meskipun dengan kontribusi yang lebih kecil. Secara simultan,
kedua variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang
menunjukkan bahwa peningkatan kedua faktor ini secara bersamaan lebih efektif
dalam meningkatkan kinerja karyawan daripada memperbaiki salah satu faktor
saja. Temuan ini memberikan implikasi bagi manajemen untuk lebih fokus pada
perbaikan lingkungan kerja sebagal strategi utama dalam meningkatkan
produktivitas karyawan.

Kata Kunci: Pengaruh lingkungan kerja, gaji dan kinerja karyawan.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND SALARY ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT BRI BANK MURADI UNIT

This study aims to analyze the influence of the work environment and
salary on employee performance at BRI Bank Muradi Unit. The method used is
multiple linear regression analysis to determine the extent to which each
independent variable affects the dependent variable. The results show that the
work environment has a more significant influence on employee performance,
driven by physical comfort, facilities, a conducive work atmosphere, and
harmonious relationships between employees and supervisors. Meanwhile, salary
also has a positive effect on employee performance, although with a smaller
contribution. Simultaneously, both variables significantly affect employee
performance, indicating that improving both factors together is more effective in
enhancing employee performance than improving only one of them. These
findings imply that management should focus more on improving the work
environment as a key strategy to increase employee productivity.

Keywords: Work environment influence, salary, employee performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Kinerja merupakan salah satu faktor penting dalam menentukan keberhasilan
suatu organisasi atau perusahaan, termasuk di sektor perbankan. Bank Rakyat
Indonesia (BRI) sebagai salah satu bank terbesar di Indonesia, sangat bergantung
pada kualitas Kinerja karyawannya untuk mempertahankan daya saing dan
memberikan layanan yang optimal kepada nasabah. Oleh karena itu, meningkatkan
kinerja karyawan menjadi prioritas utama dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Dalam konteks Bank BRI, sebagai perusahaan yang bergerak di sektor jasa
keuangan, kualitas pelayanan yang diberikan oleh karyawan sangat menentukan
kepuasan nasabah dan citra perusahaan. Oleh karena itu, penting untuk mengetahui
sejauh mana lingkungan kerja dan gaji berpengaruh terhadap kinerja karyawan di
Bank BRI, sehingga perusahaan dapat merancang kebijakan yang lebih efektif untuk
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan produktivitas kerja mereka.dilihat dari

data kinerja karyawan bri muradi.

Tabel 11
Kinerja Karyawan
kategori Baik sekali baik cukup kurang Kurang baik
persentase 25% 25% 5% 40% 5%

Sumber : HRD Bank BRI cabang Sungai penuh




Berdasarkan data yang didapatkan, bahwa kinerja karyawan yang dilihat dari
performance appraisal (penilaian kinerja) masih kurang, seperti ditunjukan pada tabel
penilaian kinerja karyawan secara general diatas ini: Penilaian karyawan diatas
memang sudah baik, tetapi diduga ada beberapa faktor yang bisa mempengaruhi hasil
Kinerja karyawan mengapa tidak mendapat nilai “Baik sekali” yang lebih besar,

Berdasarkan hasil survei tersebut data performa kinerja karyawan yang
disediakan oleh HRD Bank BRI cabang Sungai penuh juga menunjukkan bahwa
Kinerja karyawan mendapatkan penilaian "Kurang" dan "Kurang Sekali." agar tujuan
perusahaan tercapai, maka pentingnya perusahaan untuk menciptakan lingkungan dan
disiplin kerja yang baik dengan meningkatkan kinerja karyawannya agar bisa
bersaing, karena keunggulan perusahaan dapat dicapai apabila perusahaan memiliki
karyawan dengan kinerja yang tinggi. Kinerja karyawan sangatlah bergantung pada
perusahaan karena karyawan yang merencanakan, mengorganisir, melaksanakan dan
melakukan evaluasi atas berjalannya kegiatan operasional Perusahaan.

Tetapi faktor-faktor yang dapat memengaruhi Kkinerja karyawan sangat
beragam, namun dua faktor yang sering kali dianggap memiliki pengaruh signifikan
adalah lingkungan kerja dan gaji. Lingkungan kerja yang kondusif dapat
meningkatkan semangat dan motivasi karyawan dalam bekerja, sementara gaji yang
diberikan sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan dapat memengaruhi tingkat
kepuasan dan loyalitas karyawan. Keduanya berperan penting dalam menciptakan

atmosfer kerja yang produktif dan mendukung kinerja optimal.



Lingkungan kerja mempunyai Kiprah krusial untuk menaikkan Kinerja
karyawan melalui area fisik ataupun non fisik yang baik, mirip membangun suasana
yang nyaman dan aman pada karyawan antara lain menyampaikan fasilitas- fasilitas
serta alat untuk memastikan keselamatan pekerja, menjaga tempat kerja yang bersih,
dan meningkatkan semangat kerja di semua sisi kehidupan kerja, sehingga kebutuhan
material dan immaterial terpenuhi untuk memfasilitasi peningkatan output (Sari,
Megawati & Heriyanto, 2020: 33)

Lingkungan kerja adalah keseluruhan keadaan fisik, sosial, dan psikologis di
tempat kerja yang memengaruhi kinerja karyawan. Ini mencakup hal-hal seperti
fasilitas, hubungan antar karyawan, dan suasana kerja. Lingkungan kerja yang baik
dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja, sementara lingkungan kerja
yang buruk dapat mengurangi kinerja. Dua jenis lingkungan kerja berbeda. Yang
pertama adalah fisik, yang mencakup hal-hal seperti kebersihan dan pencahayaan.
Yang kedua adalah non-fisik, yang mencakup interaksi antar orang dan budaya
organisasi.

Fenomena yang terjadi Bank BRI Unit Muradi menunjukkan bahwa karyawan
merasa tidak nyaman dengan lingkungan kerja fisik maupun non fisik yang ada,
fasilitas yang kurang memadai, tempat kerja yang sempit dan berisik disebalah kantor
yang menjadi salah satu faktor yang mengganggu kenyamanan dalam bekerja selain

itu, adanya hubungan yang kurang harmonis dengan rekan kerja dan atasan juga



berdampak negatif terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung dengan adanya hasil

prasurvei yang dapat dilihat dari tabel berikut :

Tabel 1.2

Pasurvei Lingkungan Kerja Fisik

no Pernyataan jawaban
setuju | Tidak setuju| total
fl| % f %
1 Kenyamanan dalam bekerja dengan fasilitas | 12| 60%| 8 40% | 100%
memadai dan baik.
2 Tempat kerja yang sempit dan berisik 10| 50% | 10| 50% | 100%
disebalah kantor

Sumber : supervisor Bank BRI Unit Muradi

Selama magang di Bank BRI Unit Muradi, peneliti menemukan bahwa

banyak karyawan masih mengeluh tentang fasilitas tempat kerja, seperti kursi dan

meja yang rusak, ruangan yang sempit dan sebelah ruangan kantor sering berisik ini

sangat mengganggu.

Selain itu Faktor gaji juga menjadi elemen krusial dalam menentukan kinerja

karyawan. Gaji yang sesuai dengan beban kerja dan kebutuhan hidup karyawan dapat

meningkatkan kepuasan kerja serta loyalitas terhadap perusahaan. Jika karyawan

merasa bahwa gaji yang diterima tidak sebanding dengan usaha yang mereka

lakukan, mereka cenderung kehilangan motivasi kerja, yang pada akhirnya dapat

menurunkan produktivitas dan kualitas layanan yang diberikan kepada nasabah.




Adapun pengertian gaji menurut para ahli gaji adalah balas jasa dalam bentuk
uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai seorang
karyawan yang memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan (Andrew
F.

Sikula 2007:119)

Selain itu terdapat masalah yang terjadi pada gaji dibri unit muradi dari hasil
wawancara saya dengan karyawan bri unit murdi yang menunjukkan bahwa gaji
karyawan di posisi tertentu, seperti staf administratif atau frontliners (misalnya
customer service dan teller), kadang dianggap kurang memadai jika dibandingkan
dengan beban kerja dan tanggung jawab yang ada. Karyawan pada posisi ini mungkin
merasa gaji mereka tidak sebanding dengan jumlah pekerjaan yang mereka lakukan
atau dengan standar gaji di industri yang sama.

Peneliti tertarik untuk meneliti PT. Bank BRI Unit Muradi karena
kenyamanan kerja dan tata letak yang kurang efisien dan ketidak puasaan gaji
diberbagai posisi membuat karyawan sering berbicara tentang pekerjaan lain. Dari
latar belakang ini, peneliti berpendapat bahwa perusahaan harus memperhatikan
lingkungan kerja karyawan dan gaji karena lingkungan kerja dan gaji berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, dan karyawan yang lebih puas dengan pekerjaan mereka

lebih banyak .



Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis tertarik melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Gaji terhadap kinerja

karyawan pada bank BRI muradi

1.2. 1dentifikasi Masalah

Adapun identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah :
Kinerja Karyawan yang Kurang Memadai Data menunjukkan bahwa sebagian besar
karyawan di Bank BRI unit muradi merasa kinerja mereka kurang memadai. Ini
merupakan masalah potensial karena Kinerja karyawan yang buruk dapat berdampak
negatif pada keseluruhan produktivitas dan tujuan organisasi.

1. Lingkungan Kerja Fisik yang Tidak Memadai Karyawan merasa bahwa
fasilitas lingkungan kerja fisik, seperti fasilitas kerja, masih kurang memadai,
hal ini dapat mengganggu kenyamanan dan motivasi karyawan dalam
menjalankan tugas mereka.

2. Penilaian Kinerja Karyawan Hasil dari penilaian kinerja karyawan
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan mendapat penilaian kurang
baik, hal ini menunjukkan adanya potensi masalah dalam manajemen kinerja
dan pengembangan sumber daya manusia.

3. Fasilitas Lingkungan Kerja: Karyawan mengeluh tentang fasilitas lingkungan
kerja yang kurang memadai, seperti meja, kursi rusak, dan suara berisik

disebelah kantor yang bisa mempengaruhi kenyamanan dan efisiensi kerja.



4. Karyawan merasa gaji yang diberikan tidak sebanding dengan tanggung

jawab dan beban kerja diposisi tertentu.
1.3. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, ternyata ada banyak masalah yang
berkaitan dengan kinerja karyawan. Batasan masalah ini disebabkan oleh waktu yang
terbatas untuk penelitian dan penyusunan skripsi, serta ketidakmampuan peneliti
untuk memeriksa semua variabel. Batasan ini diuraikan sebagai berikut:

1. Peneliti hanya meneliti tentang Kinerja karyawan yang kemudian menjadi
variabel terikat .Lingkungan kerja dan Gaji yang kemudian menjadi variabel
bebas.

2. Peneliti mengukur pengaruh Lingkungan dan Gaji terhadap kinerja karyawan.

3. Unit Analisis penelitian ini adalah seluruh karyawan BRI unit muradi.

1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan pembatasan masalah dan lingkup penelitian diatas, maka masalah dalam
penelitian ini dapat penelitian ini dapat dirumuskan:

1. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap Bank BRI Sungai penuh
Unit Muradi.

2. Apakah ada pengaruh gaji terhadap Bank BRI Sungai penuh Unit Muradi.

3. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja dan gaji terhadap kinerja karyawan di
PT Bank BRI Sungai penuh Unit Muradi.

1.5. Tujuan Penelitian



1. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis kondisi lingkungan dan gaji kerja di
PT Bank BRI Unit Muradi

2. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis kinerja karyawan di PT Bank BRI
Unit Muradi

3. Untuk mengukur pengaruh Lingkungan dan gaji terhadap kinerja karyawan di
PT Bank BRI Unit Muradi

1.6. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis Bagi penulis:

Penelitian ini dapat memberikan pemahaman tentang bagaimana
pengelolaan lingkungan dan disiplin kerja yang baik dan benar dapat
meningkatkan kinerja karyawan dan meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam
bekerja. Khususnya, tentang bagaimana lingkungan dan disiplin kerja berdampak
pada kinerja karyawan
2. Bagi akademik

Penelitian dapat meningkatkan pengetahuan tentang manajemen sumber
daya manusia, khususnya tentang topik tentang lingkungan dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan. Selain itu, dapat digunakan sebagai literatur dan
referensi untuk penelitian yang akan datang.

3. Manfaat praktis Bagi

Perusahaan:



Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu PT. Bank BRI unit
muradi memahami strategi pengembangan sumber daya manusia, khususnya
rotasi kerja, yang berdampak pada kinerja karyawan di masa depan.

Bagi peneliti lain:

Penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi atau landasan acuan.



BAB 11
LANDASAN TEORI

2.1 Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory) — Frederick Herzberg

Penelitian ini mengacu pada teori dua faktor atau motivation-hygiene theory
yang dikembangkan oleh Herzberg. Frederick Herzberg merupakan seorang psikolog
besar dalam bidang manajemen dan teori motivasi. Herzberg, Mausner, dan
Snyderman (1959), menerbitkan model motivasi kerja dua faktor dan
mengembangkan motivationhygiene theory. Herzberg menyatakan bahwa terdapat
dua faktor motivasi di tempat kerja, yaitu satisfiers (motivator) dan dissatisfier
(hygiene factors). Menurutnya satisfier (motivator) terdiri dari prestasi, pengakuan,
tanggung jawab, dan kemajuan kerja. Sedangkan dissatisfier (hygiene) meliputi
kondisi kerja, gaji, hubungan dengan rekan kerja, kebijakan administratif, dan
pengawasan (Herzberg, 1966). Dalam model ini, Herzberg menjelaskan bahwa faktor
pendorong seperti prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab,
kemajuan dan kesempatan untuk berkembang.

Faktor-faktor ini mendorong karyawan untuk merasa puas dengan
pekerjaannya. Sekalipun tidak ada ketidakpuasan, bahkan jika faktor-faktor ini tidak
terpenuhi, tingkat kepuasan kerja tetap akan meningkat, sehingga dapat menciptakan

motivasi yang kuat untuk melakukan pekerjaan dengan baik saat bekerja.

Di sisi lain, hygiene factors mengacu pada lingkungan, yang mencerminkan

aspek eksternal pekerjaan, termasuk Kkebijakan dan manajemen perusahaan,

10
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pengawasan teknis, hubungan interpersonal, kondisi kerja, gaji, kehidupan pribadi,
status, dan keamanan kerja. Faktor-faktor tersebut menunjukkan kondisi lingkungan
yang dapat mengurangi ketidakpuasan karyawan. Menurut teori Herzberg (1966),
karyawan yang puas dengan faktor motivasi dan hygiene dapat memperoleh kinerja
terbaik dan mereka yang tidak puas dengan kedua faktor tersebut pada akhirnya akan
memperoleh kinerja buruk. Teori dua faktor atau motivation-hygiene theory ini dipilih
karena isi dan asumsinya sesuai dengan apa yang ingin peneliti bahas dalam

penelitian.

Peneliti ingin membahas mengenai lingkungan kerja dan gaji yang dapat

mempengaruhi kinerja karyawan

2.2 Kinerja Karyawan

2.2.1 Definisi Kinerja Karyawan

Actual performance, atau job performance, adalah istilah yang digunakan
untuk menggambarkan kinerja seseorang. Kinerja adalah prestasi kerja seseorang
berdasarkan kuantitas dan kualitas yang telah disepakati bersama. Seorang karyawan
yang melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan disebut
kinerja.

Menurut (Hasibuan, 2019:94) Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
dilaksanakan dengan kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Tingkat

pencapaian atau hasil kerja dari sasaran yang harus dicapai oleh seorang
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pegawai/karyawan dalam melakukan tugas sesuai tanggung jawabnya dalam kurun
waktu tertentu dengan menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun
kuantutas yang dihasilkan setiap pegawai/karyawan.
2.2.2 Kinerja Karyawan Dalam Perspektif Islam

Menurut Islam, kinerja adalah cara seseorang mengaktualisasikan dirinya
sendiri. Kinerja juga merupakan representasi langsung dari pemahaman, nilai, dan
kepercayaan yang dianut seseorang. didasarkan pada prinsip-prinsip moral yang kuat
dan dapat berfungsi sebagai penggerak untuk penciptaan karya yang berkualitas
tinggi.

Allah SWT berfirman dalam surah Al-jumuah ayat 10 yang berbunyi :

-~

0% -0
*”
*

%t . PN i 5 o (E0%
523805 20V B 150 b D)l cias (50

P | |
3200 Ia] o 200 1,830 A1
57 (.S.l.a) ‘oA Joely ol o o

Artinya: Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah kamu di bumi,
carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-banyaknya agar kamu beruntung.

Menurut ayat di atas mencari keridhaan Allah SWT adalah tujuan seorang
muslim. Mereka juga ingin mendapatkan keutamaan (kualitas dan hikmah) dari hasil

pekerjaan mereka. Kinerja akan meningkat jika kedua hal itu menjadi dasar pekerjaan
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seseorang.Kinerja karyawan menunjukkan kemampuan karyawan untu menyelesaikan
semua tugas yang diberikan kepada mereka.
2.2.3 Indikator Kinerja Karyawan

Indikator kinerja karyawan merupakan salah satu alat ukuran yang digunakan
perusahaan atau organisasi secara rutin untuk memantau karyawannya. Indikator ini
memiliki banyak manfaat yang mampu mengarahkan perusahaan ke jalan yang lebih
baik dan sukses.

Berikut indicator kinerja karyawan yaitu:
1. Kualitas

Pada indikator kualitas kerja, yang diukur adalah persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkannya serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.
2. Kuantitas

Pada indikator kuantitas ini, hal yang diukur dinyatakan dalam bentuk jumlah,
seperti jJumlah unit dan jumlah siklus jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
3. Ketepatan Waktu

Indikator ketepatan waktu berarti seberapa tinggi tingkatan suatu aktivitas
dapat diselesaikan sesuai waktu yang ditetapkan di awal, dilihat dari sudut koordinasi

dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
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2.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

menurut Gibson, Ivancevich, & Donnelly (2009) dalam buku mereka
Organizations: Behavior, Structure, Processes, terdapat beberapa faktor utama yang
mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu:
1. Kemampuan dan Keterampilan
Kemampuan individu, termasuk keterampilan teknis dan non-teknis, sangat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kompetensi
sesuai dengan pekerjaannya akan lebih efektif dalam menyelesaikan tugas.
2. Motivasi Kerja
Motivasi merupakan dorongan internal yang membuat karyawan bekerja
dengan semangat. Motivasi bisa dipengaruhi oleh insentif, pengakuan, atau
kesempatan untuk berkembang dalam Karier.
3. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang baik, termasuk hubungan antar rekan kerja,
kondisi fisik tempat kerja, dan budaya organisasi, dapat meningkatkan
produktivitas dan kesejahteraan karyawan.

4. Gaji dan Kompensasi

Gaji yang kompetitif dan sistem kompensasi yang adil
dapat:Meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan,Mengurangi tingkat
turnover atau keluar-masuknya karyawan dan Menjadi faktor pendorong untuk

meningkatkan Kinerja dan produktivitas.
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Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan
dari luar dirinya, maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk
melakukan sesuatu dengan baik.
Kepemimpinan

Kepemimpianan merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas dan
tanggung jawab yang diberikannya.
Gaya Kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam mengahadapi atau
memerintahkan bawahannya.
Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau norma -
norma ini mengatur halhal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus
dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan.
Kepuasan Kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang

sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang
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atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya pun akan berhasil
baik.

10. Loyalitas
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela

perusahaan dimana tempatnya bekerja.
11. Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja.
12. Disiplin Kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh.Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya
masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang
diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.
Karyawan yang disiplin akan memngaruhi Kinerja.
2.3 Lingkungan Kerja
2.3.1 Definisi Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah segala hal yang ada di sekitar karyawan dan
memengaruhi mereka dalam bekerja dan menjalankan tugas. Lingkungan kerja yang
kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk bisa bekerja
lebih maksimal. Jika karyawan merasa nyaman di lingkungan kerjanya maka

karyawan akan betah terhadap aktivitas di tempat kerjanya.
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Menurut Darmadi (2020) lingkungan kerja merupakan sesuatu yang berada
pada sekitar para karyawan sehingga mempengaruhi suatu individu dalam
melaksanakan kewajiban yang telah ditugaskan kepadanya, seperti adanya pendingin
udara, pencahayaan yang bagus dan lain-lain.

Menurut pendapat Mudrika, dkk. (2021)yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang artinya
bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan fasilitas yang memadai di tempat kerja
akan berpengaruh terhadap kinerja dan semangat kerja karyawan sehingga dalam
melaksanakan tugasnya dapat secara maksimal.

2.3.2 Lingkuangan kerja Dalam Perspektif Islam

Lingkungan kerja dalam perspektif islam adalah keberadaan manusia di
sekitar satu sama lain untuk saling mengisi dan melengkapi sesuai dengan peran
mereka masing-masing dengan menjaga alam (lingkungan) dan ciptaan Allah yang
lain, berfungsi sebagai khalifah, atau pemimpin, yang harus menerapkan prinsip-
prinsip syari'at Islam dalam setiap tindakan dan tindakan untuk mencapai

kebahagiaan baik di dunia maupun di akhirat.

Lingkungan kerja yang baik dapat membantu membangun budaya organisasi
yang baik. Hal-hal seperti tantangan, keterlibatan dan kesungguhan, kebebasan
mengambil keputusan, waktu untuk ide-ide baru, konflik yang rendah, pertukaran

pendapat yang santai, kepercayaan satu sama lain, dan suasana yang tenang.
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Faktor-faktor lingkungan kerja yang disebutkan di atas memungkinkan semua
bagian manajemen untuk mencapai hasil yang diinginkan. Kondisi fisik yang tidak
memadai menghambat kinerja pekerjaan. Sebaliknya, karyawan akan mengalami
kesulitan saat bekerja dalam lingkungan kerja yang kotor, buruk, dan tidak higienis. di
lingkungan kerja, konflik, baik antar pekerja maupun antar karyawan, biasanya
berdampak besar pada kinerja perusahaan. Oleh karena itu, lingkungan kerja harus

baik agar karyawan dapat memaksimalkan kinerja mereka.

Hal ini ditegaskan dalam firman allah dalam surat al gqashash ayat 77 :

233 Y3 8529 5159 aby ELS Gas &5

A5 Gadt S sz IS S Elaas

S an EY oesYY G slaall &5 Y5 EUd)

- 2 Z’ :':,

Artinya: Dan, carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu (pahala)
negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di dunia. Berbuat baiklah
(kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu dan janganlah
kamu berbuat kerusakan di bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang
yang berbuat kerusakan.”
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2.3.3 Indikator Lingkungan kerja
2.3.3.1 Indikator Lingkungan Kerja Fisik
Sejalan dengan penjelasan sebelumnya, indikator lingkungan kerja menurut
para ahli terbagi menjadi dua yaitu fisik dan non-fisik.

Untuk indikator lingkungan kerja fisik, biasanya melibatkan hal-hal yang bisa
dirasakan secara langsung oleh pancaindra. Hal tersebut termasuk desain ruangan,
kebersihan, hingga keamanan.

berikut ini adalah beberapa indikator lingkungan kerja fisik:
1. Kebersihan

Tidak dapat dipungkiri bahwa karyawan menyukai lingkungan kerja yang
bersih karena lebih nyaman. Oleh karena itu, indikator lingkungan kerja fisik yang
pertama yaitu kebersihan.Dengan kenyamanan yang dihasilkan dari lingkungan
bersih, karyawan bisa lebih produktif dan betah untuk bekerja.Selain itu,
lingkungan yang bersih juga dapat membantu karyawan untuk terhindar dari
berbagai risiko penyakit.
2. Fasilitas

Fasilitas kantor juga menjadi indikator lingkungan kerja fisik yang perlu
diperhatikan.Fasilitas di sini termasuk alat kerja yang dapat mendukung kinerja
karyawan, seperti mesin fotokopi, PC, dan lainnya.Beberapa fasilitas tersebut perlu

dipenuhi agar karyawan tidak kesulitan dalam mengerjakan pekerjaannya.
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3. Ukuran Ruangan

Kenyamanan karyawan juga dapat dipengaruhi oleh ukuran ruangan yang
ditempati.Ruangan yang sempit dan ditempati banyak orang tentu akan membuat
karyawan merasa tidak nyaman, karena absennya personal space.Oleh karena itu,
perusahaan perlu memastikan bahwa ruangan kerja yang disediakan memiliki
ukuran pas dan ideal untuk menampung para karyawannya.Dengan demikian,
karyawan bisa merasa lebih bebas dan memiliki personal space di tempat kerja.
4. Desain Ruangan

Selanjutnya, indikator lingkungan kerja fisik yaitu desain ruangan. Mengapa
desain ruangan ini penting?Sebab, desain ruangan memiliki daya tarik tersendiri
bagi karyawan, sehingga membantu mereka untuk merasa nyaman ketika
bekerja.Desain ruangan ini termasuk pemilihan warna cat hingga tata letak
perabotan di dalamnya.Meski terlihat sepele, desain ruangan kantor perlu
mendapat perhatian untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman

2.3.4 Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
1. Elemen di Lingkungan Kerja
Elemen dalam ruang kerja harus diperhatikan untuk kesehatan karyawan.

Ingat, karyawan yang sehat pastinya akan lebih bersemangat dan produktif dalam
melakukan pekerjaan. Karena itu, perhatikanlah ventilasi ruangan, pencahayaan
dari luar, pengaturan tempat duduk, kualitas air di toilet atau dapur, kualitas

makanan, dan lain-lain.
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2. Keamanan Finansial Perusahaan

Finansial memang merupakan hal yang sensitif, tetapi bisa menjadi faktor
yang mempengaruhi lingkungan kerja. Karena itu, pastikan kondisi finansial
perusahaan aman sehingga karyawan tidak mudah stres saat bekerja di perusahaan
Anda. Apalagi di masa pandemi ini, karyawan pasti memiliki kekhawatiran bahwa
sewaktu-waktu mereka bisa saja kehilangan pekerjaan.
3. Team Building

Saat bekerja, karyawan pasti berinteraksi dengan kolega atau rekan
kerjanya. Belum lagi, ada berbagai proyek kerja yang membutuhkan kerja sama
dan kolaborasi tim yang tinggi agar bisa mencapai tujuan yang diharapkan. Oleh
karena itu, perusahaan harus bisa menyediakan aktivitas yang membangun
kekompakan tim. Tak hanya itu, kegiatan team-building bermanfaat agar setiap
anggota bisa membagikan pengalaman mereka dalam bekerja.
4. Work-Life Balance yang Bagus

Work-life balance menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi dunia
kerja dan selalu menjadi pertimbangan karyawan saat bekerja. Oleh karena itu,
setiap pimpinan dalam perusahaan harus menyadari bahwa keputusan yang diambil
tidak hanya mempengaruhi perkembangan perusahaan, tetapi juga kehidupan

karyawan.

5. Fleksibilitas di Ruang Kerja
Menjalankan perusahaan memang tidak mudah. Untuk mencapai target dan

hasil yang diharapkan, perusahaan membutuhkan deadline dan jadwal yang ketat.
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Jangan biarkan keduanya menghilangkan fleksibilitas saat bekerja, karena

karyawan Anda pasti membutuhkannya. Mereka juga butuh waktu untuk mencari

inspirasi dan ide kreatif agar bisa produktif.

6. Apresiasi dan Pengembangan Potensi

Apresiasi dan pengakuan merupakan hal paling krusial dalam faktor yang

mempengaruhi lingkungan kerja. Karyawan Anda pasti membutuhkan apresiasi.
2.4 Gaji

2.4.1 Definisi Gaji
Gaji adalah imbalan atau kompensasi yang diberikan oleh perusahaan atau pemberi
kerja kepada karyawan sebagai balas jasa atas pekerjaan yang telah dilakukan dalam
jangka waktu tertentu. Gaji biasanya dibayarkan secara berkala, seperti mingguan

atau bulanan, dan jumlahnya telah disepakati dalam kontrak kerja.

Menurut Rivai (2009:360) Gaji adalah suatu balas jasa yang berbentuk uang
yang diterima oleh suatu karyawan sebagai konsekuensi kedudukannya sebagai
karyawan yang telah memberikan kontribusinya dan juga pikirannya untuk mencapai

suatu tujuan bagi perusahaan.

2.4.2 Gaji dalam perspektif islam
Dalam Islam, gaji atau upah dikenal dengan istilah "ujrah”, yang berarti
kompensasi atau balasan atas pekerjaan yang dilakukan. Berikut adalah beberapa

perspektif Islam mengenai gaji.
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Hal ini ditegaskan dalam firman allah dalam Surah Al-Qashash ayat 26

o= HE Y salial ol Gads) <J6
® &Y &La0 & salaa

Artinya: Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: “Ya bapakku ambillah ia
sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya orang yang paling baik
yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat
dipercaya.”

Ayat diatas mengandung cerita tentang nabi Musa didalamnya, dalam Tafsir
Ibnu Katsir dijelaskan bahwasannya ketika anak perempuan memberikan usul kepada
ayahnya agar memekerjakan ia (nabi Musa) untuk menggembalakan ternak kambing
mereka.

Kemudian, wanita tersebut juga mengatakan “sesungguhnya orang yang
paling yang kamu ambil untuk berkerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi
dipercaya”. Setelah itu muncul pertanyaan dari ayahnya bahwasannya “Apakah yang
mendorongmu menilainya seperti itu?”’. Wanita tersebut menjawab “sesungguhnya ia
dapat mengangkat batu besar yang tidak dapat diangkat kecuali oleh 10 orang laki-
laki”. ( Tafsir lbnu Katsir Jilid 6). Dari hal tersebut terlihat bahwasannya tedapat

anjuran agar memberikan penjelasan terkait jenis pekerjaan terlebih

dahulu sebelum mempekerjakan orang lain, dengan adanya kejelasan kerja dan nilai
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manfaatnya maka akan diketahui nilai ujrah yang diberikan.

2.4.3 Indikator Gaji

Kurniawati (2013:9) Indikator dari gaji adalah:

1) Kelayakan, gaji yang sesuai selalu di harapkan karyawan. Kinerja yang tinggi
membuat karyawan mengharapkan gaji yang lebih begitupun tingkat usia dan
lama bekerja, akan membuat karyawan selalu mengharapkan sebuah gaji yang

layak dan sesuai dari perusahaan.

2) Motivasi Kerja, perasaan yang muncul jika menerima gaji membuat karyawan
lebih bersemangat untuk bekerja, karyawan akan semangat dan meningkatkan

kinerjanya.

3) Kepuasan Kerja, perasaan yang muncul jika karyawan menerima gaji
berdasarkan faktor unik dalam diri mereka, seperti tingkat Kinerja yang
senioritas, karyawan akan merasa puas bahwa kinerja mereka sangat dihargai

dan dibutuhkan dalam perusahaan.

2.4.4 Faktor-faktor yang mempengaruhi Gaji

Indikator-indikator dalam pemberian besaran gaji bagi karyawan di muat dalam Pasal
2 ayat 1 Peraturan Menteri Ketenagakerjaan No. 1 Tahun 2017. Terdapat lima
indikator dalam pasal tersebut dalam penentuan gaji karyawan, lima indikator

tersebut dijelaskan sebagai berikut:
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1. Golongan Jabatan Pengelompokan besaran penggajian berdasarkan golongan
jabatan ini perusahaan atau instansi menentukan berdasarkan kelompok jabatan dalam
hierarki perusahaan. Jabatan-jabatan yang tugas serta tanggungjawabnya relatif sama
dapat digabung menjadi satu kelompok golongan jabatan. Golongan jabatan seorang
pekerja akan menentukan besar-kecilnya gaji dan fasilitas yang ia terima dari

perusahaan.

2. Jabatan Besaran gaji yang ditentukan menurut jabatan merupakan pengelompokan
gaji berdasarkan bentuk dan tingkat pekerjaan. Setiap tingkat jabatan atau pekerjaan
memiliki resiko pekerjaan, tingkat kesulitan dan pastinya tanggungjawab yang
berbeda-beda. Maka jabatan pun menetukan besar=kecilnya gaji yang didapatkan

karyawan.

3. Pendidikan Pengetahuan menjadi hal penting dalam sebuah pekerjaan Pekerjaan
yang dituntut harus memiliki softskill haruslah memiliki pengetahuan yang juga
mumpuni. Maka dari itu penggolongan gaji karyawan menurut pendidikan juga
menjadi satu hal yang sangat diperhatikan oleh perusahaan. Selalu ada prasyarat
minimal pendidikan memegang jabatan tertentu. Pendidikan memang menjadi salah
satu hal yang diperhitungkan dalam angka gaji seorang karyawa, terutama pada awal

karyawan masuk.

4. Kompetensi Kemampuan pekerjaan seorang karyawan bisa dilihat dari aspek

pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja sesuai dengan standar yang
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dipersyaratkan untuk suatu jabatan. Prasyarat tersebut yang biasanya dicari oleh suatu
perusahaan untuk bidang pekerjaan tertentu. Jika karyawan memiliki kemampuan
atau keahlian dengan aspek diatas maka perusahaan akan mempertahankan karyawan
tersebut sebagai salah satu aset berharga perusahaan. Hal itu yang akan membuat nilai
seorang karyawan akan tinggi dimata perusahaan dan akan diberikan imbalan atau
gaji yang memang sepadan dengan keahliannya. Sebaliknya, karyawan yang tidak
berkompeten akan menurunkan produktivitas perusahaan. Oleh karena itu,
perusahaan akan mempertimbangkan faktor kompetensi karyawan untuk menentukan

bearan gaji yang layak ia peroleh.

5.Masa Kerja Lamanya masa kerja karyawan pada suatu perusahaan juga menjadi
salah satu penentu besaran gaji yang diberikan perusahaan. Karyawan yang memiliki
lama kerja cukup lama dianggap sebagai karyawan yang loyal akan pekerjaannya.
Jenis karyawan seperti ini yang biasanya memiliki tingkat keberhasilan dan proses
pelaksanaan bisnis yang tinggi. Pengalaman yang cukup lama yang dimiliki oleh
karyawan dalam bidang tertentu akan memiliki nilai lebih dalam suatu pekerjaan. Tak
heran masa kerja turut berkontribusi pada besar-kecil gaji yang ditawarkan

perusahaan untuknya.

2.5 Pengaruh Lingkungan Dan Gaji Terhadap Kinerja Karyawan
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja mencakup segala aspek fisik dan non-fisik di tempat kerja

yang dapat memengaruhi kenyamanan dan efisiensi karyawan. Lingkungan kerja
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yang kondusif dapat meningkatkan semangat dan produktivitas karyawan.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang mendukung dapat menurunkan kinerja
dan kepuasan kerja. Penelitian oleh Siti Rahmi (2017) menunjukkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,1.
2. Pengaruh Gaji terhadap Kinerja Karyawan

Gaji merupakan kompensasi finansial yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas kontribusi mereka. Gaji yang kompetitif dan adil dapat menjadi
motivator bagi karyawan untuk bekerja lebih baik. Namun, beberapa penelitian
menunjukkan hasil yang beragam terkait pengaruh gaji terhadap kinerja.

Secara keseluruhan, menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan gaji secara
bersamasama memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. Kombinasi
antara lingkungan kerja yang baik dan gaji yang kompetitif akan meningkatkan
produktivitas, loyalitas, serta kepuasan karyawan, yang pada akhirnya berdampak
positif pada pertumbuhan perusahaan.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, organisasi perlu memastikan lingkungan
kerja yang nyaman dan memberikan sistem kompensasi yang adil serta kompetitif.
2.6 Penelitian Relevan

Peneliti meringkas penelitian, baik yang sudah dipublikasikan maupun belum,

setelah menguraikan beberapa temuan dari penelitian terdahulu yang relevan dengan

penelitian yang akan dilakukan (tesis, disertasi, artikel jurnal ilmiah, dan sebagainya).
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Dengan menyelesaikan fase ini, ruang lingkup dan variasi penelitian yang diusulkan

akan dievaluasi. Berikut beberapa penelitian terdahulu, antara lain yang berkaitan

dengan penelitian ini:

Tabel

2.1

Penelitian relevan

no | Peneliti dan | Judul Metode Variabel Hasil
Tahun Penelitian
1 | Altri Pengaruh Kuantitatif | Konflik Konflik peran
Wahida konflik peran peran,Lingkungan | dan lingkungan
(2023) dan kerja dan kinerja | kerja
lingkungan karyawan wanita | berpengaruh
kerjaterhadap signifikan
Kinerja terhadap kinerja
karyawan karyawan wanita
Wanita pada
PT.Bank BRI
cabang palopo
2 | Yusuf Pengaruh Kuantitatif | Kompensasi, Lingkungan
Trimanto,sri | kompensansi Lingkungan kerja | kerja memiliki
Rahayu dan Dan Produktivitas | pengaruh
sumarah Lingkungan Karyawan signifikan
(2012) Kerja terhadap terhadap
Produktivitas produktivitas
Karyawan di karyawan,
PT.Bank BRI sedangkan
Cabang Mlati kompensasi
Sleman tidak memiliki
yogyakarta pengaruh
signifikan
3 | Hanin Pengaruh Kuantitatif | Lingkungan Lingkungan
Nabila Lingkungan Kerja, kerja memiliki
Putrika Kerja terhadap Kepuasan efek positif dan
(2015) Kinerja Kerja, Kinerja signifikan
melalui Karyawan terhadap
Kepuasan kepuasan kerja
Kerja sebagal dan kinerja
Variabel karyawan;
Intervening kepuasan  Kerja
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Studi Kasus tidak menjadi
pada Kantor variabel
intervening
antara
lingkungan kerja
dan kinerja
Franky Pengaruh Kuantitatif | Disiplin Lingkungan
Bastian Lingkungan Kerja, kerja, motivasi,
Togas, Kerja, Lingkungan dan
Yantje Motivasi, dan Kerja, Kinerja keterampilan
Uhing Keterampilan Karyawan berpengaruh
(2015) terhadap positif dan
Prestasi signifikan
Kerja terhadap prestasi
Karyawan kerja karyawan
pada Bank
BRI Cabang
Manado
Feri Pengaruh Kuantitatif | Disiplin Kerja, Disiplin  kerja
Andhika, Disiplin Lingkungan dan lingkungan
Limgiani, Kerja ~ dan Kerja, Kinerja kerja
M. Dullah | Lingkungan Karyawan berpengaruh
(2023) Kerja terhadap positif dan
Kinerja signifikan
Karyawan terhadap kinerja
PT. Bank BRI karyawan
Cabang

Banyuwangi
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2.7 Kerangka konseptual

Berdasarkan pemaparan diatas, maka bentuk konseptual penelitian yang dapat

dilihat melalui kerangka berfikir sebagai berikut:

I Lingkungan Kerja I\

I Kinerja Karyawan I

A

\
=y

Gaji

Fmm———————-l

Keterangan :

= pengaruh secara parsial
= pengaruh secara simultan

Yy

2.8 Hipotesis Penelitian
Hipotesis menurut Sugiyono (2019:99), dapat diartikan sebagai jawaban sementara

terhadap rumusan masalah penelitian dan didasarkan pada fakta-fakta empiris yang
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diperoleh melalui pengumpulan data. Berdasarkan kerangka pemikiran yang sesuai

dengan permasalahan yang ada peneliti merumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H1: Lingkungan kerja dan Gaji berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada
bank BRI Unit Muradi

Ho: Lingkungan kerja dan Gaji tidak berpengaruh terhadap Kinerja karyawan

pada bank BRI Unit Muradi.



BAB Il
Metode Penelitian

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian Kkuantitatif yang dilakukan
terhadap karyawan BRI Unit Muradi. Penelitian ini menggunakan metode purposive
sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui pengisian angket/kuesioner oleh
responden. Menurut Sugiyono (2016;35) penelitan kuantitatif adalah metode yang
berlandaskan pada filsafat positivisme yang digunakan pada populasi maupun sampel
tertentu, filsafat positivisme memandang fenomena/ gejala/ realitas itu dapat

diklasifikasikan, teramati, konkrit, teratur, dan hubungan gejala sebab akibat.

Analisa kuantitatif pada penelitian ini diperlukan guna memberikan gambaran
hasil penelitian, selanjutnya guna memperkuat adanya suatu pengaruh antar variabel,
maka memerlukan pembuktian analisa dilakukan terhadap jawaban hasil
angket/kuesioner yang di sebarkan kepada responden. Penelitian ini bertujuan untuk
mengidentifikasi pengaruh Lingkungan kerja dan Gaji terhadap Kinerja karyawan
pada bank BRI Unit Muradi.

3.2 Ruang Lingkup Penelitian dan Lokasi Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Lingkungan kerja dan

Gaji terhadap Kinerja karyawan pada bank BRI Unit Muradi. Ruang lingkup

penelitian mencakup:

33
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1. Responden:Karyawan BRI Unit Muradi.

2. Variabel Penelitian
a. Lingkungan kerja.
b. Gaji.
c. Kinerja Karyawan.
3. Metode Penelitian
Penelian kuantitatif dengan menggunakan koensioner untuk
mengumpulkan data
4. Analisi Data
Analisis statistik untuk menguji hubungan antara variabel Lingkungan
kerja, Gaji, dan Kinerja karyawan.
Lokasi Penelitian ini dilakukan dibank BRI Unit Muradi, yang terletak

di Kota Sungai Penuh, Provinsi Jambi.
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
populasi adalah sumber data yang digunakan untuk mengumpulkan

keteranganketerangan, setiap penelitian akan selalu berhadapan dengan populasi

serta data yang diperlukan untuk menyimpulkan penelitian.

Menurut Sugiyono (2019:80) definisi populasi adalah, “Populasi adalah

wilayah generalisasi yang terdiri dari atas objek/subjek yang memiliki kuantitas
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dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya.”
Berdasarkan pengertian diatas, maka yang menjadi populasi dalam penelitian

ini adalah seluruh karyawan di BRI Unit Muradi.

3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2012), seorang pakar dalam bidang metodologi
penelitian, penggunaan seluruh populasi sebagai sampel dalam penelitian
dikenal sebagai sampling jenuh atau sensus. Dalam pendekatan ini, semua
anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Teknik ini sering
digunakan ketika jumlah populasi relatif kecil atau ketika peneliti ingin

membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil

Berdasarkan pengertian diatas, maka yang menjadi sampel dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan di BRI unit muradi yang berjumlah
23 orang.
3.4 Jenis Data

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Data primer
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Data primer yaitu data yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti secara dari
objek penelitian guna kepentingan studi yang bersangkutan dengan menggunkan
kuesioner dan wawancara tidak terstruktur untuk mendapatkan data dan inpormasi
yang berhubungan dengan masalah yang diteliti.

2. Data sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung dari objek

penelitian berupa gambar umum objek penelitian dan data lain yang dikeluarkan oleh

instansi yang berwenang yang relevan dengan penelitian ini

3.5 Sumber Data
Agar data yang digunakan relevan dan akurat dengan permaslahan dan tujuan
yang ingin dicapai dalam penelitian, maka sumber data yang digunakan dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Kepala unit dan supervisor bank BRI Unit Muradi.

2. karyawan bank BRI Unit Muradi yang menjadi responden

3. Instansi pemerintah kota Sungai penuh yang terkait dengan penelitian ini.

3.6 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang akan digunakan adalah kuesioner dan
wawancara. Kuesioner akan disebar kepada karyawan bank bri unit muradi.

Kuesioner akan mencakup pertanyaan-pertanyaan terstruktur yang berkaitan dengan
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variabel pengaruh Lingkungan kerja dan Gaji terhadap Kinerja karyawan pada Bank

BRI Unit Muradi.

Pemberian skor dalam kuesioner ini menggunakan skala Likert, yaitu skala

yang berisi lima tingkat pereferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut:

Tabel 3.1
Daftar Bobot Penilai Setiap Pertanyaan

Altermatif Jawaban Sifat Pertanyaan
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.7 Instrumen penelitian (untuk data kuensioner )

Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk mengumpulkan data.
Dalam penelitian ini, instrumen yang digunakan adalah kuesioner dan panduan
wawancara. Kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang diberikan kepada
responden untuk diisi. Pertanyaan dalam kuesioner disusun berdasarkan variabel
penelitian yaitu pengaruh Lingkungan kerja dan Gaji terhadap Kinerja karyawan pada

Bank BRI Unit Muradi. Kuesioner ini menggunakan skala Likert dengan rentang 1-5



38

untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan yang diberikan.
Panduan wawancara adalah daftar pertanyaan terbuka yang digunakan untuk
melakukan wawancara mendalam dengan beberapa responden yang dipilih.
Wawancara ini bertujuan untuk mendapatkan informasi yang lebih mendalam dan
eksploratif mengenai pandangan dan pengalaman Responden terkait kinerja karyawan
dan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
3.8.1 Uji Validitas
Uji validitas adalah uji yang dilakukan Ukur tingkat ketepatan suatu instrumen.

Kriteria pengujian dalam pengujian validitas sebagai berikut:
Jika r hitung > r tabel, maka alat pencarian dikatakan Valid(sah)
Jika r hitung < r tabel, maka alat pencariannya Dikatakan tidak valid (tidak sah)
Uji signifikansinya menggunakan alpha sebesar 0,05.yang dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung. menggunakan r table guna degree of freedom (df) =
n-2, dimana n adalah jumlah responden (Darma, 2021).
3.8.2 Uji Reabilitas

Uji Reabikitas adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui suatu data yang
dihasilkan dapat diandalkan ataubersifat tetap terpercaya.uji reabilitas dilakukan
dengan membandingkan nilai Cronbach alpha dengan tingkat signifikan yang
digunakan .tingkat signifikan yang digunakan bisa 0,5,0,6 hingga 0,7 sesuai dengan
kebutuhan dalam penelitian Adapun Kriteria pengujian sebagai berikut :

Jika r hitung &gt; r tabel, maka alat pencarian dikatakan valid (sah)
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Jika r hitung &It; r tabel, maka alat pencariannya Dikatakan tidak valid(tidak sah)

3.9 Uji Asumsi Klasik
3.9.1 Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan uji asumsi dasar yang dilakukan oleh peneliti
sebagai persyaratan melakukan uji statistik parametik. Uji ini digunakan untuk
mengetahui apakah populasi data distribusi normal atau tidak.Fungsi pengujian
suatu data dikategorikan berdistribusi normal atau tidak memiliki indikator
diantaranya :
1)Jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 atau 5%, maka distribusi dinyatakan
tidak normal.
2)Jika nilai signifikan lebih besar dari 0,05 atau 5%, maka distribusi dinyatakan
normal.
3.9.2 Uji heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah pada suatu model
regresi terjadi ketidaknyamanan varian dari residual pada satu pengamatan terhadap
pengamatan  lainnya.  Biasanya data crossection mengandung  situasi
heteroskedastisitas karena data ini menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran
kecil, sedang, dan besar (Ghozali, 2016).
Uji heteroskedastisitas adalah metode untuk mendeteksi ketidaksamaan

varians residual dalam model regresi. Jika varians residual tidak konstan, maka model
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mengalami heteroskedastisitas, yang dapat mengganggu validitas prediksi. Metode
umum untuk menguji ini termasuk Uji Glejser, di mana nilai absolut residual
diregresikan terhadap variabel independen. Jika nilai signifikansi (p-value) lebih dari
0,05, maka tidak ada heteroskedastisitas; sebaliknya, jika kurang dari 0,05,
heteroskedastisitas terdeteksi. Grafik scatterplot juga sering digunakan untuk

visualisasi dan deteksi.
3.9.3 Uji Multikolinearitas

Untuk menemukan terdapat atau tidaknya multikolinearitas pada model regresi
dapat diketahui dari nilai toleransi dan nilai variance inflation factor (VIF). Nilai
Tolerance mengukur variabilitas dari variabel bebas yang terpilih yang tidak dapat
dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance rendah sama dengan nilai
VIF tinggi, dikarenakan VIF = 1/tolerance, dan menunjukkan terdapat kolinearitas
yang tinggi. Nilai cut off yang digunakan adalah untuk nilai tolerance 0,10 atau nilai
VIF diatas angka 10.

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji dan mengetahui apakah dalam
suatu model regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi atau sempurna antar
variabel independen. Pengujian ini dapat diketahui dengan melihat nilai toleransi dan
nilai variance inflation factor (VIF). Pengujian dilakukan dengan melihat nilai VIF

atau variance inflation factors. Apabila nilai centered VIF (Variance Inflation Factor).
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Pengujian dapat dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF) pada model regresi. Kriteria pengambilan keputusan terkait uji
multikolinearitas adalah sebagai berikut (Ghozali, 2016) :

1.Jika nilai VIF < 10 atau nilai Tolerance > 0,01, maka dinyatakan tidak terjadi
multikolinearitas.

2.Jika nilai VIF > 10 atau nilai Tolerance < 0,01, maka dinyatakan terjadi
multikolinearitas.

3.Jika koefisien korelasi masing-masing variabel bebas > 0,8 maka terjadi
multikolinearitas. Tetapi jika koefisien korelasi masing-masing variabel bebas < 0,8
maka tidak terjadi multikolinearitas.

3.10 Teknik Analisi data

3.10.1 Analisis Regresi Berganda

Menurut imam gozali (2011:96) analisis regresi digunakan untuk mengukur
kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih, juga menunjukkan arah
hubungan anatar variabeel dependen dengan independen.

Analisis regresi linear berganda adalah hubungan secara linear antara dua atau
lebih variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y) analisis ini
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independent
mengalami kenaikan atau penurunan atau mengetahui arah hubungan, antara
variabel independen berhubungan positif atau negatif.

Perhitungan regresi linear berganda dihitung sebagai berikut:
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Y =o0+blxl+hb2x2+e
Keterangan: Y = Kinerja
Karyawan a = konstanta
X1 = Lingkungan Kerja
X2 = Disiplin Kerja
E = Eror
3.10.2 Uji Hipotesis
Dalam penelitian ini, analisis regresi linear berganda digunakan untuk
menguji hipotesis koefisien regresi untuk menentukan apakah variabel bebas
dalam persamaan regresi mempengaruhi nilai variabel terikat secara individual

atau bersama-sama.

Berdasarkan koefisien determinasi (R2-Test), uji signifikan parameter

individual (t-Test) dan uji signifikan simultan (f-Test).
1. Koefisien Determinasi

Untuk mengetahui prsentase konstribusi variabel X terhadap variabel
V secara simultan, maka ditentukan koefisien determinasi dengan rumus

sebagaiberikut:
KD=R2x100%
Keterangan:

KD = Koefisien determinasi



43

R2=Koefisien korelasi

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap variabel Y secara
persial, maka ditentukan koefisien determinasi dengan cara rumus sebagai

berikut:
KD = B x zero order x 100%

2. Uji T (persial )
Uji T dilakukan untuk menguji koefisien regresi secara persial atau
terpisah dari variabel independen lainnya, dengan cara keputusan uji nilai t

dihitung ditentukan dengan rumus:

Keterangan :

T = Nilai signifikan

R= koefisien korelasi persial
N= banyaknya sampel K =
banyaknya variabel bebas

Kesimpulan :
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O Ho diterima jika t hitung <t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak,
artinya Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan secara signifikan.

O Ho di tolak, jika t hitung > t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima,
artinya Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap

Kinerja Karyawan secara signifikan.

3. Uji F (Simultan)
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah variabel bebas yang

di maksud dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel terikat/dependen (Gozali 20014). Uji statistik F digunakan untuk
menunjukkan apakah semua variabel bebas yang digunakan dalam model
mempunyai pengaruh secara bersama-sama dan menerima HA.Ghozali

(2006:44).

Untuk membuktikan kebenaran hipotesis digunakan uji distribusi F
dengan cara membandingkan antara nilai F hitung > F tabel nilai F dapat

ditentukan dengan rumus:

F hitung = R2x2t X n—k
1-Rxt k-t

Keterangan :



45

R2 Xt = nilai r2 dari hasil estiminasi regresi persial variabel bebas

n = jumlah observasi (data) k = jumlah variabel bebas termasuk

konstanta Kesimpulan:

O Ho diterima, jika t hitung< t-tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima
artinya Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap
Kinerja

Karyawan secara signifikan.
O Ho ditolak, jika t-hitung > t-tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima

artinya Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap
Kinerja

Karyawan secara signifikan.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk menyimpulkan dan menginterpretasikan
hasil penelitian, ditinjau dari identitas responden dan distribusi responden untuk
setiap variabel. Data yang diperoleh dalam penelitian ini didapatkan dengan

menyebarkan kuesioner atau angket pada sampel penelitian yang ditetapkan oleh

peneliti yaitu karyawan bank bri unit muradi.

4.1.1 Analisis Deskriptif Responden
Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui metode survei dan wawancara
dengan menyebar pada karyawan bank BRI unit muradi.Usia, jenis kelamin,
sekolah terakhir, dan masa kerja semuanya termasuk dalam penelitian ini.
Berdasarkan survei yang dibagikan kepada karyawan Bank BRI unit muradi, yang

seluruhnya berjumlah 23 responden

a. Uji Deskriptif Berdasarkan Pada Usia

Table 4.1
Distribusi Frekuensi responden Berdasarkan Usia
No Usia Rseponden
f %

1 | 21-30 tahun 6 26,08%
2 | 31-40 tahun 12 52,17%
3 | 41-50 tahun 5 21,17%

Total 23 100%
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Menurut statistik di atas, terdapat 6 responden dengan rentang usia 21 hingga

30 tahun, yang mewakili 26,08% dari total, 12 responden dalam rentang usia 31

hingga 40 tahun, yang mewakili 52,17% dari total, dan 5 responden dalam rentang

usia 31 hingga 40 tahun. 41 sampai 50 tahun, yang mewakili 21,17% dari total.

Karena itu, 10 dari 20 responden di Kantor Bank BRI unit muradi berusia antara 31

dan 40 tahun.

b. Uji Deskriptif berdasarkan jenis kelamin

No Jenis Kelamin Responden
f %
1 Laki-laki 13 56,52%
2 Perempuan 10 43,47%
Total 100%

Statistik frekuensi gender Kantor Bank BRI unit muradi untuk responden

menunjukkan 9 responden Perempuan dengan persentase 45% dan 11responden

Laki-laki dengan persentase 55%. Hasilnya, 11 dari 20 responden atau

mayoritas Karyawan bank BRI unit muradi berjenis kelamin Laki-laki.

c. Uji deskriptif berdasarkan Pendidikan terakhir

Berdasarkan hasil wawancara pada karyawan bank BRI unit muradi 20

Dari 23 karyawan berpendidikan berpendidikan sarjana S1 dan 3 lainnya

berpen
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didikan SMA .Dengan demikian 86,95% Pendidikan karyawan BRI unit
muradi berpendidikan sarjana S1 dan 13,04% berpendidikan SMA.

d. Uji deskriptif berdasarkan masa kerja

Tabel 4.3
No | Masa Kerja Responden
f %
1 | 1-5tahun 6 26,08%
2 | 5-10 tahun 12 52,17%
3 | 10-15 tahun 5 20,17%
Total 100%

Berdasarkan data diatas terdapat 6 responden yang bekerja selama 1-5
tahun dengan persentase 26,08%, 12 responden yang bekerja selama 5-10 tahun
dengan persentase 52,17% dan 5 responden yang bekerja selama 10-15 tahun
dengan persentase 20,17%. Dengan demikian mayoritas Karyawan yang
berkerja bank BRI unit muradi telah bekerja selama 5-10 tahun dengan

persentase 55%.

4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Hasil Uji Instrumen Penelitian

Untuk mengetahui nilai validitas dan reabilitas dari koensioner
masing-masing digunakan spss dan hasilnya dapat dilihat pada tabel dibawah

ini
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1.Uji Validitas
Tabel 4.4
Uji Validitas variabel Lingkungan Kerja (x1)
Variabel Indikator r hitung r tabel Keterangan
X1.1 0,898 0,413 VALID
X1.2 0,850 0,413 VALID
X1.3 0,804 0,413 VALID
Lingkungan X1.4 0,834 0,413 VALID
kerja X1.5 0,838 0,413 VALID
X1.6 0,907 0,413 VALID
X1.7 0.909 0,413 VALID
X1.8 0,902 0,413 VALID

Menunjukan nilai r hitung > r tabel sebesar 0,413 maka diperoleh Kesimpulan

yaitu seluruh indicator pertanyaan untuk setiap variabel lingkungan Kerja

valid.
Tebel 4.5
Uji Validitas Gaji (X2)
Variabel Indikator r hitung r tabel Keterangan
X2.1 0.947 0,413 VALID
X2.2 0,934 0,413 VALID
X2.3 0,863 0,413 VALID
Gaji X2.4 0,940 0,413 VALID
X2.5 0,896 0,413 VALID
X2.6 0,906 0,413 VALID
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Menunjukan nilai r hitung > r tabel sebesar 0,413 maka diperoleh Kesimpulan

yaitu seluruh indicator pertanyaan untuk setiap variabel gaji valid.

Tebel 4.6
Uji Validitas Kinerja Karyawan (y)
Variabel Indikator r hitung r tabel Keterangan
Y1 0.947 0,413 VALID
Y2 0,934 0,413 VALID
Kinerja Y3 0,863 0,413 VALID
Karyawan Y4 0,940 0,413 VALID
Y5 0,896 0,413 VALID
Y6 0,906 0,413 VALID

Menunjukan nilai r hitung > r tabel sebesar 0,413 maka diperoleh Kesimpulan
yaitu seluruh indicator pertanyaan untuk setiap variabel kinerja karyawan
valid.
2.Uji Reabilitas

Uji reabilitas digunakan untuk mengukur koensioner sebagai indikator
lingkungan Kkerja,gaji terhadap Kkinerja karyawan, yang mana untuk
mengetahui apakah koensioner ini reliabel atau tidak.

Tabel 4.7

Uji Reabilitas Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Variabel Cronbach Alpa >< r kritis Keterangan
Lingkungan 0,952 > 0,60 Reliabel
Kerja
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Variabel lingkungan memiliki nilai alpha sebesar 0,952 yang lebih besar dari
nilai r Kritis sebesar 0,60 yang artinya semua instrumen koensioner untuk

variabel X1 dinyatakan reliabel

Tabel 4.8
Uji Reabilitas Variabel Gaji (X2)
Variabel Cronbach Alpa >< r kritis Keterangan
Gaji 0,959 > 0,60 Reliabel

Variabel lingkungan memiliki nilai alpha sebesar 0,952 yang lebih
besar dari nilai r kritis sebesar 0,60 yang artinya semua instrumen koensioner

untuk variabel X1 dinyatakan reliabel

Tabel 4.9
Uji Reablitas Variabel Kinerja Karyawan (y)
Variabel Cronbach Alpa >< r kritis Keterangan
Kinerja 0,979 > 0,60 Reliabel
Karyawan

Variabel lingkungan memiliki nilai alpha sebesar 0,952 yang lebih
besar dari nilai r kritis sebesar 0,60 yang artinya semua instrumen koensioner

untuk variabel X1 dinyatakan reliabel
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4.2.2 Hasil Uji Asumsi Klasik
1.Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah data digunakan
berdistribusi normal atau tidak. Data yang baik adalah data yang berditribusi
normal.

Uji Kolmogorov -smirnov (k-S)

Tabel 4.10
Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov Test
Asymp Sig >< Alpha Keterangan
0,200 > 0,05 Normal

Hasil pengujian One Sampel kolmogrov-smirnov.dari tabel terlihat
nilai asymp 0,200 > 0,05. Dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi
normal

2. Uji Heteroskedastisitas

Hasil uji hetroskedastisitas pada setiap indikator dapat disajikan

seperti pada gambar berikut.
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Scatterplot
Dependent Variable: Lny
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Regression Standardized Predicted Value

Dari grafik scatterplot,dapat disimpulkan data (titik) yang menyebar
diatas ataupun dibawah angka 0 pada sumbu Y , maka berarti tidak terjadi
heteroskedastisitas.
4.Uji Multikolerasi

Tabel 4.11.

Coefficients®

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
Lnx1 273 3.665
Lnx2 273 3.665

a. Dependent Variable: Lny
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Bedasarkan uji spss diatas nilai vif lebih dari 10 dan nilai tolerance

kurang dari 10 .Maka dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas.

4.2.3 Analisis Regresi Berganda

Analisis berganda digunakan untuk mengukur antara dimensi

lingkungan kerja ,gaji dengan kinerja karyawan dengan menggunakan SPSS

Tabel 4.12
Rekapitulkasi Uji Analisis regresi berganda

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.462 197 7.407 .000
Lnx1 458 .082 .696 5.620 .000
Lnx2 214 .089 .298 2.406 .026

a. Dependent Variable: Lny
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Berdasarkan hasil output SPSS dapat dilihat persamaan regresi linear
berganda sebagai berikut.
Y=1,462+0,696LNX1+0,298LNX2
Dimana :
1.constant 1,462 = variabel independen vyaitu kinerja karyawan terdiri dari
lingkungan kerja dan gaji mempunyai hubungan positif dengan peningkatan kinerja
karyawan.
2.Pada variabel lingkungan kerja mempunyai regresi positif yaitu lingkungan kerja
(X1) sebesar 0,696 dan Gaji (X2) benilai sebesar 0298. Maka setiap peningkatan
lingkungan kerja 1% maka kinerja karyawan akan meningkat 0,696% dan setiap

peningkatan gaji 1% maka kinerja karyawan meningkat sebesar 0,298%.

4.2.4 Hasil uji hipotesis

1,Uji hipotesis dengan uji t

Tabel 4.13
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.462 197 7.407 .000
Lnx1 .458 .082 .696 5.620 .000
Lnx2 214 .089 .298 2.406 .026

a. Dependent Variable: Lny

Berdasarkan Tabel diatas.
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1.Variabel lingkungan kerja (x1)

berdasarkan nilai diatas variabel keandalan memiliki nilai t positif sebesar
5,620 dengan tingkat signifikan 0,000 diatas signifikan 0,05 (0,000<0,05).
Sehingga thitung > ttabel (5,620 > 1,323), maka dapat dinyatakan bahwa Ho
ditolak dan Ha di terima. Sehingga dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank Bri unit
muradi.
2.Variabel gaji (X2)

berdasarkan nilai diatas variabel keandalan memiliki nilai t positif sebesar
2,406 dengan tingkat signifikan 0,026 diatas signifikan 0,05 (0,026<0,05).
Sehingga thitung > ttabel (2,406 > 1,323), maka dapat dinyatakan bahwa Ho
ditolak dan Ha di terima. Sehingga dapat dikatakan bahwa gajimemiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank Bri unit muradi.

2.Uji hipotesis dengan uji f

Tabel 4.14
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression .044 2 .022 29.552 .000°
Residual .015 20 .001
Total .059 22

a. Dependent Variable: Lny
b. Predictors: (Constant), Lnx2, Lnx1
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Dari hasil uji F dapat dilihat bahwa nilai yang diperoleh pada F hitung sebesar
29,552 dengan angka signifikan 0,000 dengan tingkat signifikan 95% (a=0,05).
Angka (P Value) sebesar 0,000 < 0,05 (29,552>0,05). Sehingga dapat dinyatakan
bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang artinya lingkungan kerja dan gaji

berpengaruh secara simultan (bersama-sama) terhadap Kinerja karyawan.

1. Analisis koefisien determinasi (R2)

Tabel 4.15

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

.864% 747 722 .02721

a. Predictors: (Constant), Lnx2, Lnx1

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa adanya hubungan antara
variabel independent yang terdiri dari: lingkungan kerja dan gaji terhadap variabel
dependent (kinerja karyawan).

Dalam regresi berganda, huruf R merupakan korelasi berganda (Multiple
Correlation) antara variabel LNX1, LNX2 terhadap LNY. Nilai yang diperoleh dari
R adalah sebesar 0,722 yang berarti korelasi antara variabel independent dan
dependent adalah sebesar 0,722. Dapat dinyatakan bahwa hubungan yang saling
berkaitan disebabkan oleh nilai yang mendekati 1.

Pada nilai Adjusted R Square menunjukkan faktor determinasi. Dimana nilai

Adjusted R square akan diubah menjadi nilai persentase. Nilai pada Adjusted R
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Square adalah 0,853 yang artinya persentase pengaruh variabel X1 dan X2
terhadap variabel Y sebesar 72,2% yang mana sisanya 27,8% dipengaruhi oleh

variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini.

4.3 Pembahasan

4.3.1 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Koefisien Lingkungan Kerja (0,696): Koefisien regresi sebesar 0,696 pada
variabel lingkungan kerja (X1) menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1% dalam
kualitas lingkungan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,696%.
Artinya, perbaikan kondisi fisik dan sosial di tempat kerja, seperti ruang kerja yang
nyaman, fasilitas yang memadai, serta hubungan interpersonal yang baik, akan

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas dan kinerja karyawan.

Lingkungan kerja, dengan koefisien 0,696, memiliki pengaruh yang lebih
besar terhadap kinerja karyawan dibandingkan dengan gaji. Hal ini berarti bahwa
semakin baik kualitas lingkungan kerja, semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Aspek-aspek lingkungan kerja yang mendukung, seperti tempat kerja yang
nyaman, fasilitas yang memadai, suasana yang harmonis, serta dukungan sosial
antar rekan kerja dan atasan, menjadi faktor penentu dalam meningkatkan Kkinerja.
Karyawan yang merasa nyaman dan dihargai di tempat kerjanya cenderung bekerja

lebih efektif dan bersemangat.
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4.3.2 Pengaruh Gaji terhadap Kinerja Karyawan

Koefisien Gaji (0,298): Koefisien regresi sebesar 0,298 untuk variabel gaji (X2)
menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1% pada gaji akan meningkatkan Kkinerja
karyawan sebesar 0,298 Ini menunjukkan bahwa meskipun pengaruh gaji terhadap
Kinerja tidak sebesar pengaruh lingkungan kerja, kenaikan gaji yang memadai dan
sesuai dengan kontribusi karyawan akan tetap berdampak pada peningkatan motivasi

dan semangat kerja mereka.

Meskipun secara umum gaji dianggap Sebagai faktor penting dalam
meningkatkan motivasi kerja, dalam konteks ini, Walaupun pengaruh gaji terhadap
kinerja karyawan lebih kecil dibandingkan lingkungan kerja (koefisien 0,298),
faktor ini tetap penting. Gaji yang memadai dan sesuai dengan beban kerja
karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi. Karyawan yang
merasa bahwa gaji yang diterima sebanding dengan kontribusi dan tanggung jawab

yang diemban cenderung memiliki semangat kerja yang lebih tinggi.

4.3.3 Analisis Regresi Berganda (Hubungan dan Pengaruh Simultan)

Hasil uji F yang signifikan menunjukkan bahwa baik lingkungan kerja
maupun gaji berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti
bahwa kedua faktor tersebut tidak hanya berpengaruh secara terpisah, tetapi juga

saling mendukung dan berkolaborasi dalam meningkatkan kinerja.
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Misalnya, meskipun lingkungan kerja sudah sangat mendukung, namun jika
gaji yang diterima tidak memadai, karyawan mungkin tidak memiliki motivasi untuk
memberikan yang terbaik. Sebaliknya, meskipun gaji yang diterima tinggi, jika
lingkungan kerja buruk, karyawan mungkin tidak merasa nyaman dan berpotensi
menurunkan kualitas kinerjanya.

4.3.4 Implikasi Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini memberikan beberapa implikasi praktis bagi manajemen
Bank BRI Unit Muradi:

1. Perbaikan Lingkungan Kerja: Untuk meningkatkan Kkinerja karyawan,
perusahaan perlu terus memperbaiki kualitas lingkungan kerja dengan
menyediakan fasilitas yang mendukung, menciptakan suasana kerja yang
nyaman, serta memperkuat hubungan antar karyawan dan atasan.

2. Evaluasi Gaji: Manajemen perlu mempertimbangkan pemberian gaji yang
adil dan sesuai dengan harapan serta beban kerja karyawan. Menawarkan gaji
yang kompetitif dengan mempertimbangkan kontribusi karyawan akan
meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi.

3. Keseimbangan Antara Lingkungan Kerja dan Gaji: Kedua faktor ini harus
dikelola secara seimbang. Peningkatan pada salah satu aspek (misalnya, gaji
atau lingkungan kerja) harus diimbangi dengan peningkatan pada aspek

lainnya, sehingga karyawan merasa puas dan termotivasi untuk bekerja lebih



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

1. Pengaruh  Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja
karyawan di Bank BRI Unit Muradi. Berdasarkan hasil analisis regresi linier
berganda, koefisien untuk lingkungan kerja (X1) adalah 0,696, yang berarti
setiap kenaikan 1% dalam kualitas lingkungan kerja dapat meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0,696%. Faktor-faktor yang mendukung lingkungan
kerja, seperti kenyamanan fisik, fasilitas yang memadai, suasana yang
kondusif, serta hubungan yang harmonis antar karyawan dan atasan, sangat
berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa
nyaman dan puas dengan lingkungan kerjanya cenderung bekerja dengan
lebih produktif dan berkinerja tinggi.

2. Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Karyawan
Gaji juga terbukti memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
meskipun pengaruhnya lebih kecil dibandingkan dengan lingkungan kerja.
Koefisien regresi untuk gaji (X2) adalah 0,298, yang menunjukkan bahwa
setiap kenaikan 1% pada gaji dapat meningkatkan kinerja karyawan sebesar
0,298%. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun faktor gaji tidak sebesar

pengaruh lingkungan kerja, gaji yang memadai dan sesuai dengan kontribusi
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serta beban kerja karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi
karyawan. Karyawan yang merasa bahwa gaji yang diterima sebanding
dengan kontribusinya cenderung lebih termotivasi dan bekerja dengan lebih
baik.

Pengaruh Simultan Lingkungan Kerja dan Gaji Terhadap Kinerja
Karyawan

Uji F menunjukkan bahwa baik lingkungan kerja maupun gaji secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Bank BRI Unit Muradi.
Nilai F hitung sebesar 29,552 dengan p-value 0,000 mengindikasikan bahwa
kedua variabel independen (lingkungan kerja dan gaji) secara bersama-sama
memiliki pengaruh yang kuat dan signifikan terhadap variabel dependen, yaitu
kinerja karyawan. Oleh karena itu, perbaikan dalam kedua faktor ini secara
bersamaan akan memberikan dampak yang lebih besar terhadap kinerja
karyawan daripada memperbaiki salah satu faktor saja.

Kontribusi Masing-Masing Variabel Terhadap Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja memberikan pengaruh yang lebih besar terhadap Kinerja
karyawan dibandingkan dengan gaji. Dengan koefisien 0,696, peningkatan
kualitas lingkungan kerja lebih efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan
dibandingkan dengan peningkatan gaji yang hanya memiliki koefisien 0,298.

Hal ini menunjukkan bahwa suasana kerja yang positif dan mendukung
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memiliki peran yang sangat penting dalam memotivasi karyawan untuk

meningkatkan kinerja mereka.

5.2 Saran

1. Peningkatan Lingkungan Kerja
Manajemen perlu memperhatikan lebih jauh aspek-aspek lingkungan kerja yang dapat
meningkatkan kenyamanan dan semangat kerja karyawan. Menciptakan suasana kerja
yang positif, menyediakan fasilitas yang memadai, dan membangun hubungan yang
harmonis antara karyawan dan atasan akan berkontribusi besar terhadap peningkatan
Kinerja karyawan.
2. Evaluasi Kebijakan Gaji

Meskipun pengaruh gaji terhadap kinerja lebih kecil, penting bagi manajemen
untuk tetap memastikan bahwa gaji yang diberikan sesuai dengan standar industri dan
kontribusi yang diberikan oleh karyawan. Evaluasi berkala terhadap struktur gaji akan
membantu meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan memberikan insentif bagi
mereka untuk bekerja lebih baik.
3.Fokus pada pengembangan manusia

Selain lingkungan kerja dan gaji, faktor lain seperti pelatihan, pengembangan
karir, dan sistem penghargaan juga perlu dipertimbangkan untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Pelatihan yang tepat dan pengembangan karir yang jelas dapat
memberikan motivasi tambahan bagi karyawan untuk meningkatkan kualitas kerja

mereka.
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Lampiran 1

Pertanyaan Penelitian
VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)

PERNYATAAN S |KS|TS

Saya selalu memastikan pekerjaan saya bebas dari kesalahan

Hasil pekerjaan saya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan
oleh perusahaan

Saya mampu menyelesaikan beban kerja yang diberikan setiap
hari

4 | Saya tidak mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan
dalam jumlah banyak

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai tenggat waktu

6 | Saya jarang menunda pekerjaan yang menjadi tanggung jawab
saya
VARIABEL LINGKUNGAN KERJA (X1)

NO PERNYATAAN SS|S |KS|TS |STS

7 Lingkungan kerja saya selalu dalam keadaan bersih dan rapi.

8 Avrea kerja rutin dibersihkan oleh petugas kebersihan.

9 Saya merasa fasilitas kerja yang disediakan sudah memadai.

Peralatan kerja mendukung kelancaran pekerjaan saya
10 | seharihari.
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11 Ukuran ruang kerja saya cukup luas untuk bergerak dengan
nyaman.
Ruang kerja memungkinkan pergerakan yang nyaman antar
12| karyawan.

13 Desain interior ruang kerja membuat saya merasa betah saat
bekerja.
14 Tata letak ruang kerja tertata dengan baik dan efisien.
VARIABEL GAJI (X2)
NO PERNYATAAN SS| S |[KS|TS |STS

17

15 Gaji yang saya terima sesuai dengan beban dan tanggung jawab
pekerjaan saya.
16 | Gaji yang saya terima sebanding dengan karyawan di posisi yang

sama di perusahaan lain.

gaji saya memengaruhi semangat dalam menyelesaikan pekerjaan

18

19

Saya merasa semangat bekerja karena gaji yang diberikan cukup
memuaskan.

Saya merasa puas dengan jumlah gaji yang saya terima saat ini.

20

Gaji yang saya terima membuat saya nyaman bekerja di
perusahaan ini.
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I

1 |4|5(4|4|5/5(4|4[35|5|4,4|5[4|5|27|4|4]|4]|4]|4]|4] 20
2 |3|4|/3/4/4|3|4/3/28(3|3|4|3/4/3|20|3|4|3/4 33|17
315/5/4/5/4|5|5|/5/3|5(5|5|5|5|5|30|5/5 5455 24
4 (413414134413, 29(4(3[4|3|4|4|22|3|43 34 4 17
514/4/4/5/5/5/4|4/35|/4/5(45/4(5|27|5/4/4/4 4 4 21
6 |3/3/4/3/4/4/4(4/29/3/4(34/3[4|21|4|3/3/3/3 3|16
7 |5/4|5/4/5/5/5|5|38|5|5(4]5|5|4|28|5]|5|5 55 5 25
8 |4|4|4/41444|4/32|4,4(4(414(4|24|4|4|4]|4]|4]4]20
9 |4/3/4/3/4|/3{4/3/28(3/3[/4|3/4/3|20|3[3]3]333]15

10|5(5/5[4(5(5/5|5|39|5(5[5|/5|5|5|30|5| 55/ 5 5 5 25

Lampiran 2

Tabulasi Data penelitian

AN O

— o > 0
— o > <
— I~ > ™
— © > o
) > -

— < X« -©
— ™ X -0
— N X -
— X -m
— o X -
o XN -d

1/2/3/4/5/6|7|8

X| X| X| X| X| X| X| X
1/1/1/1}]1/1|1|1
1/2/3(4|5|6|7,8

11 4[4|a|alaala|3]31|4]4[3]4]4]a]23]4]4]3]3]4]4]18

12 |5(5(5|5|5|/5|/5|5[40|5|5|5|5|5|5|30|5/5 5 5 5 525

13/3(3(4/3|3|3|/4/3/26(2(33[3[2|3|16|3/3/2 3 3|3 14

14 |14141413|4/3|/4/4(30(43|4/3|/4,4,22|3|33[3[3]3|15

15/5(5(5/5|5|5|5/5[40|5|5|5|5|5|5|30|5|5 5 5 5 5 25

16 12(3(3(3(3|3|3|3[23(3[2[3|2|3|3|16|3|3[2(2]2]2|12

17 |4[5|5|4[5[4|5(5[37|5(5[5|5/5|4]|29]|5|4]5|4|4]5] 22
18| alalalalalalalalz]alalalalalaloalalalala]ala 2
19(3[4(3]3[3[3|3]|3]25|2]3[3|3]3]3]17|3]3]3]2]3]3] 14

20 5]/5/4|5|5/5/5(5[39|5|5|[5|5|5|5|30|5/5 5/ 5 5 5 25

21| alalalalalalalalz2alalalalalal2a]ala]a]alala] 2

22 14,3(4|3/4/3(4/3/28(3[3[3[3|3/3|18|3|3|3|3|3]3|18

23 |5|5|5|5[4|5/5|4/38|5|5[4|5/4|5]|28|5|5 545|529
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Lampiran 3
Uji Validitas
Lingkungan Kerja (X1)

Correlations

x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8
x1.1 Pearson - i . - . . o -
) 1| .689 782 721 .679 774 .867 .738 .898
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
x1.2 Pearson . = - - - - - "
) .689 1| .526 754 .692 732 .692 771 .850
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .010 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
x1.3 Pearson - - . - - = - .
] .782 526 1 .486 .657 .663 .847 717 .804
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .010 .019 .001 .001 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
x1.4 Pearson - - F - . - ok -
) 721 754 .486 1| .593 .844 .695 .643 .834
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .019 .003 .000 .000 .001
N 23 23 23 23 23 23 23 23
x1.5 Pearson - > " bk o - -
) .679 .692 .657 .593 1| .722 712 782
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .003 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23
x1.6 Pearson - o - L, o = -
] 774 732 .663 .844 722 1| .734 .786
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
x1.7 Pearson - - - - - " " -
- .867 .692 .847 .695 712 734 1| .825 .909
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
x1.8 Pearson - » " il - " -
. .738 771 717 .643 .782 .786 .825 1
Correlation
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23
x1 Pearson i - - - - ot i ok
.898 .850 .804 .834 .838 .907 .909 .902
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Gaji (X2)
Correlations
x2.1 X2.2 x2.3 x2.4 x2.5 Xx2.6 X2
X2.1  Pearson - = " " - o
1 .810 .800 .838 .882 .860 .947
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
x2.2 Pearson - B o - o =
.810 1 .710 977 752 .842 934
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
x2.3 Pearson ” . - o o -
.800 .710 1 .694 .896 .699 .863
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
x2.4 Pearson o " o - - e
) .838 977 .694 1 732 .876 .940
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
X2.5 Pearson = - - o - -
) .882 752 .896 732 1 .689 .896
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
x2.6  Pearson b - - o - -
.860 .842 .699 .876 .689 1 .906
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
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N 23 23 23 23 23 23 23
X2 Pearson - o " - - o
) .947 .934 .863 .940 .896 .906 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Kinerja Karyawan (Y)
Correlations
yl y2 y3 y4 y5 y6 y
yl Pearson o . " " - e
1 .844 914 .807 .868 .895 .884
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
y2 Pearson " A - - o o
.844 1 .886 871 .950 921 911
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
y3 Pearson s " = " _ "
914 .886 1 .866 .915 .943 .937
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
y4 Pearson " - - " - -
) .807 .871 .866 1 .854 .842 .861
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
Y5 Pearson - - " . " -
] .868 .950 .915 .854 1 974 .929
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23
y6 Pearson - . " - " .
.895 921 .943 .842 .974 1 921
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
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N 23 23 23 23 23 23 23
Pearson - - . - - .

] .884 911 937 .861 .929 921 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23

Lampiran 4
Uji Reabilitas
Lingkungan Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.952 8
Gaji
Reliability Statistics
Cronbach'’s
Alpha N of Items
.959 6

Kinerja Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

979

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Lampiran 5

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual

N 23
Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. Deviation .08158525

Most Extreme Differences Absolute 130
Positive 130

Negative -.119

Test Statistic 130
200°¢

Asymp. Sig. (2-tailed)

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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Lampiran 6
Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Lny
3—
o
E
3 27 o
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i
o
=
@ o
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b= o
@ o
=
3 o °
L] 0 o o]
c O
o &)
E O
9 s 0
0
]
2=
T ] T I
2 -1 0] 1
Regression Standardized Predicted Value
Lampiran 7

Uji Multikolineritas

Coefficients®

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 Lnx1 .408 2.451
Lnx2 .408 2.451

a. Dependent Variable: Lny



Lampiran 8
Uji t (persial)

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.462 197 7.407 .000
Lnx1 .458 .082 .696 5.620 .000
Lnx2 .214 .089 .298 2.406 .026
a. Dependent Variable: Lny
Lampiran9
Uji f (Simultan)
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression .044 2 .022 29.552 .000°
Residual .015 20 .001
Total .059 22

a. Dependent Variable: Lny

b. Predictors: (Constant), Lnx2, Lnx1

Lampiran 10
Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .864% 747 1722 .02721

a. Predictors: (Constant), Lnx2, Lnx1
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Lampiran 11

Dokumentasi
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