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ABSTRAK

Kinerja karyawan dalam suatu perusahaan sangat tergantung oleh insentif,
pelatihan dan lingkungan kerja. Insentif yang baik akan menghasilkan kinerja
yang baik, pelatihan yang efektif akan menghasilkan kinerja yang maksimal dan
begitu pula lingkungan kerja yang baik akan menghasilkan kinerja yang baik.
Pengaruh insentif, pelatihan dan lingkungan kerja dijadikan acuan untuk menilai
kinerja karyawan dalam penelitian ini. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh insentif, pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada
Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya baik secara parsial maupun secara
simultan.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh insentif, pelatihan dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin Cabang
Surabaya. Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif dengan
menggunakan data primer dan data sekunder. Pengumpulan data dilakukan
dengan menggunakan metode kuesioner dan dokumentasi. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya
yang berjumlah 50 responden dan sampel dalam penelitian ini menggunakan
sampel total yaitu menggunakan semua populasi yaitu semua karyawan yang
bekerja di Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya. Teknik analisis yang
digunakan adalah regresi linier berganda.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara simultan
(bersama-sama) yang signifikan antara insentif, pelatihan dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan dengan nilai F hitung 66,589 dengan probabilitas
0,000.

Bagi Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya agar dapat semakin
meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang ada. Dengan meningkatkan dan
memperkuat insentif, pelatihan dan lingkungan kerja serta memperbaikinya
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui indikator-indikator yang
ada didalam penelitian ini.

Kata Kunci: Insentif, Pelatihan, Lingkungan kerja, Kinerja Karyawan dan Bank
Syariah Bukopin
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Dalam era globalisasi sekarang ini, perkembangan perbankan
syariah dapat terlihat dari semakin banyaknya jumlah perbankan syariah di
Indonesia. Jumlah perbankan di Indonesia yang semakin meningkat
membuat suatu perbankan harus memiliki keunggulan sehingga dapat

tetap bertahan dan bersaing dengan perusahaan perbankan lainnya di

Indonesia.

Tabel 1.1

SPS 2017
Tahun 2014 2015 2016 2017
Jumlah 1.787 2.009 2.567 2.624

Perkembangan Jumlah Perbankan Syariah di Indonesia®

Dari data statistik OJK, terlihat bahwa terdapat peningkatan jumlah
perbankan syariah di Indonesia meskipun tidak banyak. Lembaga
perbankan syariah bisa dikatakan sebagai salah satu pilar penting dalam
proses keuangan yang dibutuhkan oleh masyarakat kecil dan menengah
guna untuk konsumsi maupun produksi serta juga menyimpan hasil usaha

mereka.

Ihttp://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-syariah/Documents/
Pages/Statistik-Perbankan-Syariah-Januari-2017/SPS%2520Januari%25202017.pdf diakses pada
Oktober pukul 09.00



http://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-syariah/Documents/%20Pages/Statistik-Perbankan-Syariah-Januari-2017/SPS%2520Januari%25202017.pdf
http://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-syariah/Documents/%20Pages/Statistik-Perbankan-Syariah-Januari-2017/SPS%2520Januari%25202017.pdf

Persaingan antar perusahaan saat ini semakin tajam sehingga
sumber daya manusia (SDM) dituntut untuk terus menerus mampu
mengembangkan diri secara proaktif. Sumber daya manusia (SDM) harus
menjadi manusia-manusia pembelajar, yaitu pribadi yang mau belajar dan
bekerja keras dengan penuh semangat, sehingga potensi insaninya
berkembang maksimal.?

Sumber daya manusia merupakan suatu sumber daya Yyang
dibutuhkan oleh suatu organisasi, sebab sumber daya manusia adalah
sumber yang berperan aktif terhadap jalannya suatu organisasi dan proses
pengambilan keputusan. Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu
perusahaan memegang peranan sangat penting. Salah satu upaya yang
harus dicapai oleh perusahaan adalah dengan meningkatkan kualitas
sumber daya manusia (SDM). Dengan meningkatkan kualitas sumber daya
manusia diharapkan karyawan dapat bekerja secara produktif dan
profesional sehingga kinerja yang dicapainya diharapkan akan lebih
memuaskan sesuai standar kerja yang dipersyaratkan.

Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang manajemen
yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam
organisasi. Hal ini disebabkan sumber daya manusia mengatur tenaga
kerja yang ada di dalam organisasi sehingga terwujud tujuan organisasi
dan kepuasan kerja karyawan. Manajemen sumber daya manusia juga

dapat menghasilkan kinerja yang baik dalam sebuah perusahaan dengan

2 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group,

2011), 6.



cara pelatihan dan motivasi dalam setiap individu anggota organisasi
sesuai dengan kemampuan kerjanya.

Kinerja mengaitkan antara hasil kerja dengan tingkah laku, sebagai
tingkah laku, Kinerja merupakan aktivitas manusia yang diarahkan pada
pelaksanaan tugas organisasi yang dibebankan kepadanya. Kinerja
memiliki posisi penting dalam manajemen dan organisasi, karena
keberhasilan dalam melakukan pekerjaan sangat ditentukan oleh kinerja.?

Dalam Islam, bekerja adalah kewajiban setiap muslim. Apabila
seseorang melaksanakan pekerjaannya dengan baik dan benar, maka
kinerja dan upaya mereka harus diakui dan dimuliakan jika memang
bekerja dengan baik. Sebagaimana firman Allah SWT dalam QS. Al-Kahfi
ayat 30:

Sae Gl (a DAl el ¥ ) culallial | sbee 5 Sial 0l &)

Artinya : Sesunggunya mereka yang beriman dan beramal saleh,

tentulah Kami tidak akan menyia-nyiakan pahala orang-orang yang

mengerjakan amalan(nya) dengan yang baik.

Upaya-upaya dalam meningkatkan kinerja karyawan yang sangat
penting dalam hal motivasi bagi karyawan agar bisa mencapai kinerja
yang maksimal, hal ini dikarenakan insentif diberikan untuk mendorong
karyawan agar lebih giat bekerja yang melampaui target dan biasanya

diberikan pada karyawan yang mempunyai prestasi kerja lebih baik dari

yang lainnya.*

3 Hamzah B.Uno dan Nina Lamatenggo, Teori Kinerja dan Pengukurannya ,(Jakarta: PT. Bumi
Aksara,2012),118.

4 Justine T. Sirait, Memahami Aspek-Aspek Pengelolaan Sumber Daya Manusia Dalam
Organisasi, (Jakarta: Grasindo, 2011), 201.



Pada dasarnya masalah motivasi kerja pegawai berkaitan dengan
masalah terpenuhi atau tidaknya kebutuhan lain karyawan itu sendiri.
kebutuhan lain tersebut seperti gaji tambahan (bonus), pangkat atau
jabatan, kedudukan dan lain sebagainya. Kemudian untuk mendapatkan itu
semua, mereka harus bekerja dengan maksimal atau memberikan
kontribusi yang maksimal (di atas rata-rata) kepada perusahaan tempat ia
bekerja, sehingga mereka akan dapat balas jasa yang dimaksud di atas.
Pegawai cenderung berpendapat bahwa besarnya insentif yang mereka
terima secara tidak langsung merupakan penilaian terhadap kinerja mereka
terhadap perusahaan.

Salah satu penjelasan hadist shahih yang mengarah kepada
pemberian insentif yang seharusnya mereka dapatkan sesuai dengan apa
yang mereka kerjakan. Dalam sebuah hadist disebutkan:

551 a1kl gl 5 dle B gl & 0305 06 e &) e (e
(Anle gl o) 5 ) 482 Cans O 18

Artinya: Dari Abdullah bin Umar ra. Bahwasanya rasulullah Saw

bersabda: “Berilah upah seorang pekerja sebelum kering

keringatnya”(Ibnu Majah).

Selain insentif, keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan
dalam mencapai tujuannya dapat dipengaruhi juga oleh pelatihan kerja.

Dimana pelatihan kerja akan meningkatkan kemampuannya dalam

menyesuaikan diri dengan pekerjaan yang baru, dan penyesuaian dengan



peralatan teknologi yang baru. Hal ini akan bermanfaat pada penyesuaian
terhadap tuntutan lingkungan yang baru.®

Pelatihan merupakan hal yang sangat penting yang dapat dilakukan
oleh organisasi tersebut memiliki tenaga kerja yang pengetahuan
(knowledge), kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) dapat
memenuhi kebutuhan organisasi di masa kini dan di masa yang akan
datang. Dalam kegiatan pelatihan terdapat aspek-aspek yang perlu
diperhatikan antara lain kesesuaian silabus dengan kebutuhan pelatihan,
kualitas pelatih atau instruktur, kualitas peserta, kelengkapan sarana dan
prasarana yang sesuai dalam melaksanakan kegiatan pelatihan yang
simetris serta penyediaan biaya. Apabila aspek-aspek tersebut dapat
dipenuhi dengan baik maka pelatihan yang dilaksanakan akan mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Pelatihan akan menentukan kinerja
karyawan, sedangkan kinerja akan meningkat apabila dilakukan pelatihan
dengan persyaratan yang baik.

Pelatihan (training) dalam segala bidang pekerjaan merupakan
bentuk ilmu untuk meningkatkan Kinerja, dimana Islam mendorong
umatnya untuk bersungguh-sungguh dan memuliakan pekerjaan

355 0 g {5 0 4l G0 R (e 138 B Ll sl T
(G5l ol 5 ) o2 Jae (e L (8 2300 43

Rosulullah Saw bersabda: Tidak ada makanan yang lebih baik yang
dimakan oleh seseorang dari pada apa yang ia makan dari
pekerjaan tangannya. Sesungguhnya nabi Allah Dawud a.s.
memakan makanan dari hasil kerja tangannya. (HR. Bukhori).

5 Asri Laksmi Riani, Manajemen SDM Masa Kini, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2013), 45.



Islam mendorong untuk melakukan pelatihan (training) terhadap
para karyawan dengan tujuan mengembangkan kompetensi dan
kemampuan teknis karyawan dalam menunaikan tanggung jawab
pekerjaannya. Rasulullah SAW memberikan pelatihan terhadap orang
yang diangkat untuk mengurusi persoalan kaum muslimin dan
membekalinya dengan nasihat-nasihat serta beberapa petunjuk.

Selain insentif dan pelatihan kerja keberhasilan suatu organisasi
atau perusahaan dalam mencapai tujuannya dapat dipengaruhi juga oleh
lingkungan kerja. Lingkungan kerja ini sendiri terdiri atas fisik dan non
fisik yang melekat dengan karyawan. Lingkungan kerja yang segar,
nyaman dan memenuhi standart kebutuhan layak akan memberikan
konstribusi terhadap kenyamanan karyawan dalam melakukan tugasnya.
Lingkungan kerja non fisik yang meliputi keramahan sikap para karyawan,
sikap saling menghargai di waktu berbeda pendapat, dan lain sebagainya
adalah syarat wajib untuk terus membina kualitas pemikiran karyawan
yang akhirnya bisa membina kinerja mereka secara terus menerus.

Didalam Islam memberikan ketenangan dan kenyamanan didalam
sebuah tempat kerja adalah sebuah keharusan yang seharusnya diberikan
kepada karyawan agar seseorang dapat bekerja dengan baik. Hal itu dapat
dilakukan dengan mengadakan pelatihan-pelatihan kerja bagi karyawan
dan menciptakan lingkungan kerja yang sesuai dengan kebutuhan dan

keinginan karyawan suatu perusahaan.
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Artinya: Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah 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 bertawakkallah
kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang
bertawakkal kepada-Nya.

Di antara banyaknya Bank Syariah di Indonesia, obyek yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu Bank Syariah Bukopin karena selain
Bank yang berbasis syariah dan berdasarkan data yang saya peroleh dari
majalah tahunan Bank Syariah Bukopin menuliskan bahwasanya kinerja
Bank Syariah Bukopin dari tahun ke tahun mengalami peningkatan.

Tabel 1.2

CHART TITLE

Aset Pembiayaan B DPK

2013 2014 2015 2016 2017

Kinerja Karyawan Bank Syariah Bukopin
Berdasarkan latar belakang diatas, penulis tertarik untuk melakukan

penelitian dengan judul “Pengaruh Insentif, Pelatihan dan Lingkungan



Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Bank Syariah Bukopin

Cabang Surabaya”.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka

untuk memberikan arah yang jelas dalam penelitian ini penulis membatasi

pada masalah-masalah berikut ini:

1.

Apakah insentif, pelatihan dan lingkungan kerja berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin Cabang
Surabaya?

Apakah insentif, pelatihan dan lingkungan kerja berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Bukopin Cabang

Surabaya?

. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan pembahasan

yang ingin dicapai oleh penulis pada penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kinerja pegawai pada
Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya.
Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai pada
Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya.
Untuk mengetahui pengaruh lingkungan Kkerja terhadap kinerja

pegawai pada Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya.



4. Untuk mengetahui secara simultan pengaruh insentif, pelatihan dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah

Bukopin Cabang Surabaya.

D. Kegunaan Hasil Penelitian
Hasil dari penelitian yang penulis lakukan ini, diharapkan
bermanfaat dan berguna untuk hal-hal berikut:
1. Teoritis

a. Bagi penulis, sebagai sarana untuk mempraktikkan teori-teori yang
didapat selama perkuliahan manajemen sumber daya insani.

b. Menambah pengalaman dan pengetahuan bagi peneliti yang juga
akan bermanfaat bagi peneliti selanjutnya di masa yang akan
datang dan dapat dijadikan studi pembanding bagi peneliti
selanjutnya yang berkaitan dengan masalah insentif, pelatihan dan
lingkungan kerja yang ada di lembaga tersebut.

2. Praktis

a. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi Bank
Syariah Bukopin Cabang Surabaya untuk meningkatkan Kinerja
karyawan melalui insentif, pelatihan dan lingkungan kerja untuk

mencapai tujuan perusahaan.



BAB Il

KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Insentif
a. Pengertian Insentif

Manusia atau karyawan dan seorang individu mempunyai
kebutuhan berupa materiil dan non materiil, kebutuhan hidup ini
dapat memotivasi seorang bekerja, dan kemungkinan besar untuk
membuat karyawan lebih semangat dalam melakukan pekerjaannya,
setelah pekerja tersebut semangat untuk bekerja, berdampak pula
untuk memberikan kontribusi kepada perusahaan/organisasi dengan
harapan para pekerja akan dapat imbalan yang sesuai dengan
kontribusi yang diberikan. Salah satunya imbalan yang diberikan
perusahaan adalah insentif.

Menurut Mulyadi bahwa: “Insentif adalah salah satu
kompensasi atau imbalan yang diberikan kepada karyawan dan tidak
ada kaitannya dari upah atau gaji, atas dasar menghasilkan produk
yang melebihi target yang ditentukan”.!

Sedangkan menurut Mangkunegara bahwa: “Insentif adalah

suatu penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak

! Mulyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bogor: IN Media, 2015), 81.

10
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pemimpin organisasi kepada pegawai/karyawan agar mereka
bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam
mencapai tujuan-tujuan organisasi”.?
b. Tujuan Insentif
Tujuan utama dari insentif adalah untuk memberikan tanggung
jawab dan dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan
kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Sedangkan bagi perusahaan,
insentif merupakan strategi untuk meningkatkan produktivitas dan
efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin
ketat, dimana produktivitasnya menjadi satu hal yang sangat
penting.®
c. Program Insentif
Sistem insentif ada pada hampir setiap jenis pekerjaan dari
tenaga kerja manual sampai profesional manajer dan para pekerja
eksekutif, insentif secara umum dibahas sebagai berikut:*
1) Piecework
Insentif yang diberikan berdasarkan jumlah output atau

barang yang dihasilkan pekerja. Sistem ini bersifat individual,

standarnya output per unit, kelihatannya cocok digunakan untuk

2 Mangkunegara, Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: PT.
Remaja Rosdakarya, 2011), 89.

3Veithzal Rivai Zainal et al, Islamic Human Capital Management Manajemen Sumber Daya Insani
Cara cepat dan Mudah dalam Menerapkan Manajemen Sumber Daya Insani dalam Perusahaan
Secara Islami, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2009), 581.

4 Veithzal Rivai Zainal et al, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan Dari Teori ke
Praktik, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2015), 560.
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pekerjaan yang output-nya sangat jelas dan dapat dengan mudah
diukur dan umumnya terdapat pada level yang sangat
operasional dalam organisasi.
Production Bonus

Tambahan upah yang diterima karena hasil kerja melebihi
standar yang ditentukan, dimana karyawan juga mendapatkan
upah pokok. Bonus juga dapat dikarenakan pekerja menghemat
waktu penyelesaian pekerjaan. Pada umumnya bonus dihitung
berdasarkan tingkat tarif tertentu untuk masing-masing unit
produksi.
Commision

Insentif yang diberikan berdasarkan jumlah barang yang
terjual. Sistem ini biasanya digunakan untuk tenaga penjual atau
wiraniaga. Sistem ini bersifat individual, standarnya adalah hasil
penjualan yang dapat diukur dengan jelas.
Matury Curve

Gaji dapat dikelompokkan dalam suatu Kisaran dari
minimal sampai maksimal. Ketika seseorang sudah mencapai
tingkat gaji maksimal untuk mendorong karyawan terus
berprestasi, organisasi mengembangkan apa yang disebut
dengan matury curve atau kurva kematangan, yang merupakan

kurva yang menunjukkan jumlah tambahan gaji yang dapat
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dicapai sesuai dengan prestasi kerja dan masa kerja sehingga
mereka diharapkan terus meningkatkan prestasi.
Merit Pay

Penerimaan kenaikan upah terjadi setelah suatu penilaian
prestasi. Kenaikan ini diputuskan oleh penyelia karyawan,
sering juga disebut atasan. Tetapi nilai kenaikan jarang
ditentukan secara baku, karena kenaikan tersebut terjadi
berdasarkan sasaran manajemen.
Pay-for-Knowledge/pay-for-skill compensation

Pemberian insentif yang didasarkan bukan pada apa yang
dikerjakan oleh karyawan akan menghasilkan produk nyata,
tetapi pada apa yang dapat dilakukan untuk organisasi melalui
pengetahuan yang diperoleh, yang diasumsikan mempunyai
pengaruh besar dan penting bagi organisasi.
Non Monetary Incentive

Insentif umumnya berupa uang, tetapi insentif dapat pula
dalam bentuk lain sebagai contoh dalam bentuk materi baru
(seperti gantungan kunci, topi, sertifikat, liburan dan lain-lain).
Hal ini dapat berarti sebagai pendorong untuk meningkatkan
pencapaian usaha perubahan seperti rotasi kerja, perluasan
jabatan, dan pengubahan gaya.

Insentif Eksekutif
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Bonus yang diberikan kepada para manajer atau eksekutif
atas peran yang mereka berikan untuk menetapkan dan mencapai
tingkat keuntungan tertentu bagi organisasi. Insentif ini bisa
dalam bentuk bonus tahunan yang biasanya disebut bonus
jangka pendek, atau kesempatan pemilikan perusahaan melalui
pembelian saham perusahaan dengan harga tertentu yang

biasanya disebut dengan bonus jangka panjang.

d. Penggolongan Insentif

1)

2)

Insentif Individu

Program insentif individu bertujuan untuk memberikan
penghasilan tambahan selain gaji pokok bagi individu yang
dapat mencapai standar prestasi tertentu. Insentif individu bisa
berupa upah per output dan upah per waktu secara langsung.
Pada upah per potong terlebih dahulu ditentukan berapa yang
harus dibayar untuk setiap unit yang dihasilkan.®
Insentif Kelompok

Pembayaran insentif individu sering kali sukar untuk
dilaksanakan karena untuk menghasilkan sebuah produk
dibutuhkan kerja sama, atau ketergantungan dari seseorang
dengan orang lain. Oleh sebab itu, insentif akan diberikan

kepada kelompok kerja apabila kinerja mereka juga melebihi

> Ibid., 819.
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standar yang telah ditetapkan. Para anggotanya dapat dibayarkan

dengan tiga cara yaitu:

a.) Seluruh anggota menerima pembayaran yang sama dengan
pembayaran yang diterima oleh mereka yang paling tinggi
prestasi kerjanya.

b.) Semua anggota kelompok menerima pembayaran yang sama
dengan pembayaran yang diterima oleh mereka yang paling
rendah prestasi kerjanya.

c.) Seluruh anggota menerima pembayaran yang sama dengan
rata-rata pembayaran yang diterima oleh kelompok.

Insentif dalam Perspektif Islam

Islam selalu menyeru manusia untuk senantiasa bekerja dan
berjuang. Islam melarang segala bentuk kemalasan dan
pengangguran. Muslim yang aktif bekerja adalah orang terhormat.
Seorang Muslim pekerja bahkan diberi kelonggaran tertentu dalam

beribadah agar dapat bekerja dengan baik.
Ao 2 8508 sl s alil s ol ol Al i 1y
By 5%a V38 add )5l 485
Artinya: “Dan apabila sewaktu pembagian itu hadir kerabat,
anak yatim, dan orang miskin. Maka berilah mereka dari harta

itu (sekedarnya) dan ucapkanlah kepada mereka perkataan
yang baik”. (QS Al-Nisa [4]:8)

P

AL 5 )86 O35 4 JEY) g 0y e ot g
e £ () A gl 5 ) gdal 5 &5 &l
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Artinya:  “Mereka menanyakan kepadamu tentang
(pembagian) harta rampasan perang, katakanlah: “harta
rampasan perang kepunyaan Allah dan Rasul, oleh sebab itu
bertakwalah kepada Allah dan rasul-nya jika kamu adalah
orang-orang yang beriman” (QS Al-Anfal [8]:1)

Dengan merujuk pada surah-surah di atas, suksesnya
perusahaan memerlukan strategi efektif yang harus dicapai untuk
menuju keberhasilan. Para manajer dan departemen SDI dapat
menggunakan insentif dan bagi hasil sebagai alat untuk memotivasi
pekerja untuk mencapai tujuan organisasi, sebab ini adalah bentuk
kompensasi yang berorientasi pada hasil kerja.

Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran langsung yang
dikaitkan langsung dengan kinerja dan gainsharing, yang juga
dikaitkan dengan kinerja dan diartikan sebagali pembagian
keuntungan bagi karyawan akibat peningkatan produktivitas atau
penghematan biaya. Sistem ini merupakan bentuk lain dari
kompensasi langsung di luar gaji dan upah yang merupakan
kompensasi tetap, yang disebut sistem kompensasi berdasarkan
kinerja (pay for performance plan).®

Salah satu penjelasan hadist shahih yang mengarah kepada

pemberian insentif yang seharusnya mereka dapatkan sesuai dengan

apa yang mereka kerjakan. Dalam sebuah hadits disebutkan:’

& Veithzal Rivai Zainal et al, Islamic Human Capital Management..., 581.
7 Isnaini Harahap, Hadis-hadis Ekonomi, (Jakarta: Prenamedia Group, 2015), 84.
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it 13he s 5 4dle D glia B0 O3, JE A 4 e (e
Ol ol 5 ) 4808 Cang O U 4 0A
(aabe

Artinya: “Dari Abdullah bin Umar ra. Bahwasanya rasulullah

SAW bersabda: “Berilah upah seorang pekerja sebelum kering

keringatnya”. (Ibnu Majah)

Dari hadist di atas jelas bahwa seseorang yang bekerja wajib
mendapatkan penghargaan atas apa yang telah dikerjakannya, dan
seorang majikan wajib memberikan  secepatnya setelah
pekerjaannya selesai. Begitu juga dalam suatu organisasi wajib
memberikan imbalan kepada karyawan tepat pada waktu yang telah
disepakati, selain itu suatu organisasi bisa memberikan tambahan
dari gaji yang biasa diterima (insentif) untuk menambah semangat
kerja karyawannya dengan tujuan untuk meningkatkan semangat
dalam melakukan tugasnya. Selain itu dijelaskan dalam al-Qur’an
surah An-Najm ayat 39-40.

xis a Y) el Gl g
(D8 a3 Ak (3
Artinya: “Dan bahwa manusia hanya memperoleh apa yang

telah diusahakannya, dan sesungguhnya usaha itu kelak akan
diperlihatkan (kepadanya)”.

Indikator Insentif

Insentif memiliki dua indikator yaitu:®

& Mutiara S. Panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bogor: Ghalia Indonesia, 2004),

91.
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1) Insentif material yaitu insentif yang diberikan kepada karyawan
dalam bentuk bonus, komisi, pembagian laba, kompensasi yang
ditangguhkan dan bantuan hari tua.

2) Insentif non material yaitu insentif yang diberikan kepada
karyawan dalam bentuk jaminan sosial, memberikan piagam
penghargaan, pemberian promosi kenaikan jabatan atau pangkat,
dan pemberian pujian atau tulisan.

2. Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan

Menurut Wilson bahwa: “Pelatihan (training) adalah suatu
proses memperbaiki keterampilan kerja karyawan untuk membantu
pencapaian tujuan perusahaan”.® Pada awalnya, pelatihan karyawan
hanya diperuntukkan kepada tenaga-tenaga operasional agar
memiliki keterampilan secara teknis. Tetapi, kini pelatihan
diberikan kepada setiap karyawan dalam perusahaan termasuk
karyawan administrasi maupun tenaga manajerial. Manajemen Kini
bersama-sama dengan para karyawan untuk mengidentifikasi tujuan
dan sasaran strategis dalam mencapai tujuan perusahaan. Para
manajer perusahaan telah menyadari betapa pentingnya pelatihan
untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja.

b. Tujuan Pelatihan

® Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Erlangga, 2012), 202.
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Tujuan utama pelatihan dapat dikelompokkan dalam enam
bidang utama yaitu:°

1) Memperbaiki kinerja: Bagi karyawan yang bekerja secara tidak
memuaskan karena kekurangan keterampilan maka diikutkan
pelatihan dapat memungkinkan memperbaiki kinerjanya.

2) Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan
kemajuan teknologi: Melalui pelatihan, pelatih (trainer)
memastikan bahwa karyawan dapat secara efektif menggunakan
teknologi-teknologi baru.

3) Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru supaya menjadi
kompeten dalam pekerjaannya: Sering seorang karyawan belum
memiliki keahlian dan kemampuan yang dibutuhkan menjadi
“job competent”, yaitu mampu mencapai tingkat output dengan
standar kualitas yang diharapkan.

4) Membantu memecahkan permasalahan operasional: Para
manajer harus mencapai tujuan-tujuan organisasional yang
menantang kedatipun menghadapi berbagai kelangkaan sumber
daya dan berbagai hambatan operasional seperti konflik antar
pribadi, standar dan kebijakan yang kabur, penundaan jadwal,
kekurangan persediaan, tingkat ketidakhadiran dan perputaran

karyawan yang tinggi, serta berbagai faktor kendala lainnya.

10 Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Malang: UIN Malang Perss, 2009), 234.
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5) Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perkembangan pribadi: Bagi
sebagian besar manajer yang berorientasi pencapaian dan
membutuhkan tantangan-tantangan baru pada pekerjaannya,
maka pelatihan dapat memainkan peran ganda dengan
menyediakan aktivitas-aktivitas yang membuahkan efektivitas
organisasional yang lebih besar dan meningkatkan pertumbuhan
pribadi bagi semua karyawan

6) Mempersiapkan karyawan untuk promosi: Salah satu cara untuk
menarik, mempertahankan, dan memotivasi, karyawan adalah
dengan melalui program pengembangan karir yang sistematik.

c. Metode Pelatihan
Setiap perusahaan yang melakukan program pelatihan,
membutuhkan metode yang tepat agar pelatihan tersebut dapat
dengan mudah diterapkan. Metode pelatihan yang dipilih hendaknya
disesuaikan dengan jenis pelatihan yang akan dilaksanakan dan yang
dapat dikembangkan oleh suatu perusahaan. Beberapa metode yang
dapat digunakan untuk pelatihan dan pengembangan antara lain:!

1) Arahan Instruktur

Metode arahan instruktur (instructor-led) tetap efektif
untuk banyak jenis pelatihan. Salah satu manfaat pelatihan

dengan arahan instruktur adalah bahwa si instruktur bisa

1 Wayne R Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2008), 216.
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menyampaikan sejumlah besar informasi dalam waktu relatif
singkat.
Studi Kasus (case study)

Metode pelatihan di mana para trainer mempelajari
informasi yang diberikan dalam sebuah kasus dan mengambil
keputusan berdasarkan hal tersebut.

Pemodelan Perilaku (behavior modeling)

Metode pelatihan yang memungkinkan seseorang untuk
belajar dengan meniru atau mereplikasikan perilaku orang-
orang lainnya untuk menunjukkan kepada para manajer cara
menangani berbagai situasi.

Permainan Peran (role playing)

Metode pelatihan di mana para peserta diminta untuk
merespon permasalahan-permasalahan khusus yang mungkin
muncul dalam pekerjaan mereka dengan meniru situasi-situasi
dunia nyata.

Permainan Bisnis (business games)

Metode pelatihan yang memungkinkan para peserta untuk
mengambil peran-peran seperti presiden, controller atau vice
president pemasaran dari dua organisasi bayangan atau lebih
dan bersaing satu sama lain dengan memanipulasi faktor-faktor
yang dipilih dalam suatu situasi bisnis tertentu.

In Basket Training
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Metode pelatihan di mana para peserta diminta menyusun
prioritas dan kemudian menangani sejumlah dokumen bisnis,
pesan e-mail, memo, laporan, dan pesan telepon yang biasanya
melewati meja seorang manajer.

7) On The Job Training

Metode pelatihan informal yang memungkinkan seorang
karyawan untuk mempelajari tugas-tugas pekerjaan dengan
mengerjakan secara nyata.

8) Rotasi Pekerjaan (job rotation)

Metode pelatihan di mana para karyawan berpindah dari
satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya untuk memperluas
pengalaman mereka.

9) Magang (intership)

Metode rekrutmen vyang biasanya melibatkan para
mahasiswa perguruan tinggi yang membagi waktu mereka
antara mengikuti kuliah dan bekerja untuk sebuah organisasi.

10) Pelatihan Pemula (apprenticeship training)
Metode pelatihan yang mengkombinasikan instruksi di
kelas dengan On the Job Training.
d. Pelatihan dalam Perspektif Islam
Pelatihan (training) dalam bidang pekerjaan merupakan
bentuk ilmu untuk meningkatkan kinerja dimana Islam mendorong

umatnya untuk bersungguh-sungguh dan memuliakan pekerjaannya.



23

Islam mendorong untuk melakukan pelatihan (training) terhadap
para karyawan dalam menunaikan tanggung jawab pekerjaannya.
Hal ini sesuai dengan firman Allah dalam QS Al-Insyigaaq: (6) yang
berbunyi:

MBS G5 ) 248 o) iy 1

Artinya: “Hai manusia, sesungguhnya kamu telah bekerja
dengan sungguh-sungguh menuju Tuhanmu. Maka pastikan
kamu akan menemuinya”.

Pelatihan dalam pekerjaan adalah sebagai bentuk ilmu untuk
meningkatkan Kinerja, dimana Islam juga mengajarkan umatnya
bersungguh-sungguh dan memuliakan pekerjaan. Sesuai dengan

sabda Rosulullah:

B (o 15 08 4 (oo B8 0 o ) 368 18 i 3 (KT s
(e ol 5 ) o2 Jae (e I8 GK 2300 4l S300

“Tidak ada makanan yang lebih baik yang dimakan oleh

seseorang dari pada apa yang ia makan dari pekerjaan

tangannya. Sesungguhnya Nabi Allah Dawud a.s. memakan
makanan dari hasil kerja tangannya.”

Pelatihan terhadap orang yang diangkat untuk mengurusi
persoalan kaum muslimin, dan membekalinya dengan nasehat-
nasehat dan beberapa petunjuk. Sehingga dalam hal ini pelatihan
menjadi sesuatu yang sangat penting dalam usaha menjamin

kelangsungan hidup baik karyawan maupun perusahaan.*?

e. Indikator dalam Pelatihan®

12 Ahmad Ibrahim Abu Sinn, Manajemen Syariah, (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2008), 117.
13 Mondy, R.W, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2008), 231.
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1) Reaksi dari pelatihan kerja, merupakan reaksi pekerja terhadap
konten atau isi pelatihan kerja yang diberikan, kualitas pelatih
dan pembiayaan pelatihan Kkerja.

2) Hasil pembelajaran, merupakan hasil yang didapat pekerja
dalam kompetensi kognitif dan kemampuan teknik setelah
mengikuti pelatihan kerja.

3) Perubahan kebiasaan, merupakan perubahan kebiasaan pekerja
dalam hal komitmen dan pertanggungjawaban kerja setelah
mengikuti pelatihan kerja.

4) Dampak organisasional, merupakan dampak pelatihan kerja
terhadap kinerja pekerja setelah mengikuti pelatihan kerja.

3. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja
Menurut Supardi bahwa: “Lingkungan kerja adalah tempat di
mana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya.” Lingkungan
kerja dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman.

Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik

secara fisik maupun non fisik yang dapat tempat kerja baik secara

fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan yang
menyenangkan, mengamankan, menentramkan dan kesan betah

bekerja dan lain sebagainya.
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Lingkungan kerja memegang peranan penting terhadap baik
buruknya kualitas hasil kinerja karyawan. Bila lingkungan kerja
nyaman dan komunikasi antar karyawan berjalan lancar, maka bisa
dipastikan performa yang dihasilkan pun akan maksimal.'*

b. Jenis-jenis Lingkungan Kerja

Secara garis besar jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua
yaitu:1°
1) Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja fisik merupakan suatu keadaan berbentuk
fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak
langsung. Sebagaimana menurut Sedarmayanti (2001) bahwa:
“Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik
yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung”.
Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori, yakni:
a) Lingkungan yang berhubungan langsung dengan karyawan,

seperti pusat kerja, meja, kursi, dan sebagainya.
b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga
disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi

manusia, misalnya: suhu udara, kelembapan, sirkulasi udara,

14 Supardi, Kinerja Karyawan, (Jakarta: Ghalia, 2003), 37.

15 Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, (Bandung: CV. Mandar Maju,
2001), 21.
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pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap,
warna dan lain-lain.

Untuk dapat memperkecil pengaruh lingkungan fisik
terhadap karyawan, maka langkah pertama adalah harus
mempelajari manusia, baik mengenai fisik dan tingkah lakunya
maupun mengenai fisiknya, kemudian digunakan sebagai dasar
memikirkan lingkungan fisik yang sesuai.

2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang
terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan
dengan atasan maupun hubungan antara sesama rekan kerja,
ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan kerja non fisik
ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa
diabaikan.®

Lingkungan Kerja dalam Perspektif Islam

Lingkungan kerja menurut Islam mencakup semua usaha
kegiatan manusia dalam sudut ruang dan waktu. Lingkungan ruang
mencakup bumi, air, hewan dan tumbuh-tumbuhan serta semua yang
ada di atas dan di dalam perut bumi, yang semuanya diciptakan
Allah untuk kepentingan umat manusia untuk menunjang
kelangsungan hidupnya. Sebagai khalifah, manusia diberi tanggung

jawab pengelolaan alam semesta untuk kesejahteraan umat manusia,

18 1bid., 22.
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karena alam semesta memang diciptakan Allah untuk manusia.
Khalifah menuntut adanya interaksi antara manusia dengan
sesamanya dan manusia terhadap alam. Khalifah mengandung arti
pengayoman, pemeliharaan, serta pembimbingan, agar setiap
makhluk mencapai tujuan penciptaannya. Dalam rangka tanggung
jawab sebagai khalifah Allah tersebut manusia mempunyai
kewajiban untuk memelihara kelestarian alam. Seperti firman Allah

dalam Al-quran surat al-Qashash: (77)

LA e lipal Gl W 55531 SIS SIGT L 33305
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Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan
Allah kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah
kamu melupakan bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan
berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah
berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat
kerusakan di (muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak
menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan”.

Keberhasilan Rasulullah SAW. Dalam membangun suasana
lingkungan kerja yang kondusif disebabkan oleh sikap beliau yang
sangat penyayang kepada orang lain.!” Sebagaimana dalam Al-

Qur’an surat Ali Imran: 159.

7 Didin Hafidhuddin dan Hendri Tanjung, Manajemen Syariah Dalam Praktik, (Jakarta: Gema
Insani Press, 2003), 61.
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Artinya: “Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah 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 bermusyawaralah
dengan mereka dalam urusan itu. kemudian apabila kamu telah
membulatkan tekad, Maka bertawakkallah kepada Allah.

Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang bertawakkal
kepadaNya.”

d. Indikator Lingkungan Kerja
Adapun indikator lingkungan kerja adalah sebagai berikut:*®

1) Suasana kerja merupakan setiap karyawan selalu menginginkan
suasana kerja yang menyenangkan, suasana kerja yang nyaman
itu meliputi: cahaya atau penerangan yang jelas, suara yang tidak
bising, keamanan dalam bekerja.

2) Hubungan dengan rekan kerja merupakan salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu
organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis diantara
rekan kerja.

3) Tersedianya fasilitas kerja merupakan hal ini dimaksudkan
bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung kelancaran

kerja yaitu lengkap dan mutahir. Tersedianya fasilitas kerja yang

18 Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktifitas Kerja..., 86.
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lengkap walaupun tidak canggih dan modern merupakan salah
satu proses kelancaran dalam bekerja.
4. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja karyawan
Menurut Asri bahwa: “Kinerja adalah hasil seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas,
seperti: standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.”
Apabila dikaitkan dengan performance sebagai kata benda (noun),
maka pengertian kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum
dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.®
b. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja dalam
sebuah perusahaan. Ada tiga kelompok variabel yang
mempengaruhi kinerja dan perilaku karyawan:%
a) Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu dukungan dari
organisasi dimana ia bekerja. Dukungan tersebut sangat

mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan. Faktor-

19 Asri Laksmi Riani, Budaya Organisasi, (Yogyakarta: Graha llmu, 2011), 02.
20 Wirawan, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori Aplikasi dan Penelitian, (Jakarta:
Salemba Empat, 2009), 6.
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faktor lingkungan internal organisasi tersebut antara lain visi,
misi dan tujuan organisasi, kebijakan organisasi, teknologi,
strategi  organisasi, sistem  manajemen, kompensasi,
kepemimpinan, budaya organisasi dan rekan kerja.

b) Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian,
atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang
mempengaruhi Kinerja karyawan. Faktor-faktor lingkungan
eksternal organisasi tersebut antara lain kehidupan ekonomi,
kehidupan politik, kehidupan sosial, budaya dan agama
masyarakat dan kompetitor.

¢) Faktor internal karyawan, yaitu faktor-faktor dari dalam diri
karyawan yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor
yang diperoleh ketika ia berkembang. Faktor-faktor bawaan,
seperti bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan.
Faktor-faktor ~ yang  diperoleh,  seperti  pengetahuan,
keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi kerja.

c. Karakteristik kinerja karyawan
Karakteristik orang yang mempunyai Kkinerja tinggi adalah
sebagai berikut:?

1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.

2) Berani memanggil dan menanggung resiko yang dihadapi.

21 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Remaja
Rosdakarya, 2002), 68.
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Memiliki tujuan yang realitas.

Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk
merealisasi tujuannya.

Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam
seluruh kegiatan kerja yang dilakukan.

Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah

diprogamkan.

. Kinerja Karyawan dalam Perspektif Islam

Islam mendorong umatnya untuk memberikan semangat

dalam menjalankan tugas mereka. Kinerja dan upaya mereka harus

diakui, dan mereka harus dimuliakan jika memang bekerja dengan

baik. Sebagaimana firman Allah SWT dalam QS Al-Kahfi: 30
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Artinya: “Sesungguhnya mereka yang beriman dan beramal
shaleh, tentulah Kami tidak akan menyia-nyiakan pahala
orang-orang yang mengerjakan amalan(Nya) dengan baik”.

Dalam ayat tersebut bahwasannya Allah pasti akan membalas

setiap amalan yang dikerjakan berdasarkan apa yang telah mereka

kerjakan. Dimana jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan

baik dan menunjukkan kinerja yang baik pula dari pekerjaannya dan

akan memberikan keuntungan bagi organisasinya.
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Artinya: Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan
Rasulnya serta orang-orang mukmin akan melihat
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah)
yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu

diberitakannya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”
(QS At-Taubah: 105).

Dalam ayat tersebut Allah SWT telah jelas-jelas menyuruh
kepada seluruh umat manusia untuk bekerja. Kata perintah yang
terdapat dalam ayat tersebut adalah i ’'maluu yaitu kata perintah dari
kata kerja amila ya’'malu. I'maluu sendiri mempunyai makna kata
perintah untuk orang banyak. Maka dari itu dapat diartikan bahwa

ayat di atas mewajibkan atas umat manusia untuk senantiasa bekerja.

Berdasarkan dari penjelasan mengenai pandangan Islam tentang
Kinerja yang telah diuraikan maka dapat diambil suatu kesimpulan
bahwa kinerja menurut Islam adalah suatu tindakan atau aktivitas
yang dilakukan atas dasar iman dan amal saleh dengan sengaja untuk
memenuhi  kebutuhan hidup didunia dan di akhirat demi

mendapatkan ridha Allah SWT.

Indikator Kinerja
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu
ada lima indikator, yaitu:??

1. Kualitas

22 Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi, (Jakarta: Gramedia, 2006), 260.
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Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas
terhadap ketrampilan dan kemampuan karyawan.

Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan.

Ketepatan Waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu
yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas

lain.

. Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan
maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan
sumber daya.

Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan
dapat menjalankan fungsi kerjanya. Suatu tingkat dimana
karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan

tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan.
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Peneliti memperoleh beberapa tema yang serupa dengan tema yang

akan diteliti sebagai berikut:

Tabel 2.1

No | Nama Peneliti Judul Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian

dan Tahun Penelitian Penelitian

1. | Anwar Prabu Effect Of Sama-sama | Terletak pada | Pelatihan tidak
Mangkunegara | Training, meneliti lokasi dan berpengaruh
dan Rela Motivation, and | pengaruh variabel signifikan terhadap
Agustine Work pelatihan motivasi Kinerja dol_<ter di

] rumah sakit.
(2016) Env_lr_or?ment Of d_an Lingkungan kerja
Phyisicians lingkungan berpengaruh
Performance kerja signifikan terhadap
terhadap kinerja dokter di
kinerja rumah sakit.

2. | Hafidulloh, Effect of Sama-sama | Terletak pada | Kepemimpinan
Budiyanto dan | Transformation meneliti lokasi dan Transformasional,
Suhermin Juli | Leadership, pengaruh variabel pemberian insentif,
(2017) Incentive Giving, | insentif kepemimpinan | pengembangan profesi

Professional transformasion | dan kepemimpinan
Development of al dan memiliki pengaruh
Work Discipline pengembangan | yang signifikan

and Teacher profesional terhadap disiplin kerja
performance disiplin kerja SMK Ma’arif di

SMK Ma’Arif Surabaya

Surabaya

Indonesia

3. | Danang  Afif | The Effect of Sama-sama | Terletak pada | kompensasi,
Laksamana Compensation, meneliti lokasi dan kepemimpinan,
(2015) Leadership, Work | pengaruh variabelnya lingkungan kerja dan

Environment, and | lingkungan pelatihan berpengaruh
Training on kerja dan positif terhadap
Employee pelatihan Kinerja karyawan pada
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Performance of terhadap Bank Mandiri Syariah
Bank Syariah Kinerja Manado
Mandiri Manado | karyawan
Januar Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | Motivasi Kerja,
Pujiasyimi, motivasi kerja, meneliti lokasi dan Pelatihan dan
Hairudinor dan | pelatihan, variabel variabel Kompensasi
Taharuddin kompensasi pelatihan motivasi kerja | berpengaruh secara
(2017) finansial terhadap | terhadap dan signifikan terhadap
kinerja karyawan | kinerja kompensasi kinerja karyawan PT
PT. Bank Kalsel Bank Kalsel Cabang
Cabang Martapura
Martapura
Aurelia ~ Potu | Kepemimpinan, Sama-sama | Terdapat pada | Kepemimpinan,
(2013) Motivasi, dan meneliti lokasi dan motivasi, dan
Lingkungan Kerja | pengaruh variabel lingkungann kerja
pengaruhnya lingkungan | kepemimpinan | berpengaruh
Terhadap Kinerja | kerja dan motivasi signifikan terhadap
Karyawan Pada terhadap Kinerja karyawan pada
Kanwil Ditjen pelatihan kantor wilayah Ditjen
Kekayaan Negara Kekayaan Negara
Suluttenggo dan Suluttenggo dan
Maluku Utara di Maluku Utara di
Manado Manado
Patricia M. | Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | Pelatihan, motivasi,
Sahanggamu Pelatihan Kerja, meneliti lokasi dan disiplin kerja
dan Silvya L. | Motivasi, dan pengaruh variabel berpengaruh
Mandey (2014) | Dlsiplin Kerja pelatihan motivasi dan signifikan terhadap
terhadap Kinerja | terhadap disiplin kerja Kinerja pegawai Bank
Karyawan Pada Kinerja Dana Raya Manado
PT Bank
Perkreditan
Rakyat Dana
Raya
Ahmad Pengaruh Insentif, | Sama-sama | Terdapat pada | Insentif, pelatihan dan
Zaenudin () Tunjangan dan meneliti lokasi dan tunjangan
pelatihan terhadap | pengaruh variabel berpengaruh secara
Kinerja Karyawan | insentif dan | tunjangan S|_gn|f|kan terhadap
. . kinerja karyawan PT
PT. Bgr_]k Syariah | pelatihan Bank Syariah Mandiri
Mandiri Kantor terhadap KC Rawamangun

Kinerja
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Cabang
Rawamangun
8. | Maziah (2016) | Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | insentif berpengaruh
Pemberian meneliti lokasi dan secara signifikan
Insentif terhadap | pengaruh hanya terhadap kinerja
Kinerja Karyawan | insentif menggunakan iéal\rﬁ/asv;zrr]iapﬁ- - Bank
pada PT BNI terhadap satu variabel Makassar.
Syariah Makassar | kinerja
9. | Yuyun Nailufar | Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | Lingkungan kerja
(2016) Lingkungan Kerja | meneliti lokasi dan berpengaruh secara
dan Komunikasi | Pengaruh | variabel ii_gnifikin terhadap ;
:i’r:;adap K(ijrllerja :(ing_kungan komunikasi B';?Egy:r% lesﬂk%%iﬁ
Ry il era cabang Sidoarjo
Bank Syariah terhadap
Bukopin Kantor Kinerja
Cabang Sidoarjo
10 | Angih Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | Pelatihan dan
Wanabakti  P. | Pelatihan, meneliti lokasi dan lingkungan kerja
dan  Nelman | Penerapan SOP | Pengaruh | variabel berpengaruh secara
Dwihardo H. | dan Reward pelatihan penerapan f(li?lre"r];;kigrt;;\?vﬁaga da
(2011) System, _ d_an SOP, reward Bengkel Toyota Urip
Lingkungan Kerja | lingkungan | system PT Hadji Kalla
terhadap kerja Makassar
produktivitas
teknisi
11 | Aldila Nursanti | Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | Pelatihan dan insentif
(2014) Pelatihan Kerja meneliti lokasi berpengaruh secara
dan Pemberian Pengaruh signifikan terhadap
Insentif terhadap | Pelatihan Egggia[;zriilslw an CV
Kinerja K_ar){a\_/van dan Insentif Yogyakarta
CV Kedai Digital | terhadap
Yogyakarta Kinerja
12 | Fahrul Budi | Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | Insentif berpengaruh
Santoso (2016) | Pemberian meneliti lokasi dan signifikan terhadap
Insentif dan Insentif variabel kinerja karyawan PG
Kompetensi terhadap kompetensi Madukismo
. Yogyakarta
Karyawan Kinerja

terhadap Kinerja
Karyawan PG.
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Madukismo
Yogyakarta
13 | Bagus Nugroho | Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | Lingkungan kerja
(2017) Lingkungan Kerja | meneliti lokasi dan berpengaruh
dan Motivasi lingkungan | variabel signifikan terhadap
terhadap Kinerja | kerja motivasi El‘lr']el\r/ljg dﬁ)r;ﬁ}’vsg /%asda
Karyawan PT terhadap Madukismo
Madubaru PG/PS | kinerja
Madukismo
14 | Lilik Khoiriyah | Pengaruh Upah Sama-sama | Terdapat pada | Lingkungan kerja
(2009) dan Lingkungan | meneliti lokasi dan berpengaruh secara
Kerja terhadap lingkungan | variabel upah | Signifikan terhadap
Kinerja Karyawan | kerja g\n/eg?i kBaglygaJv;/;alg pada
pada CV Aji Bali | terhadap Wijaya Surakarta
Jaya Wijaya Kinerja
Surakarta
15 | Ratna  Yulia | Pengaruh Sama-sama | Terdapat pada | Insentif berpengaruh
Wijayanti Kedisiplinan dan | meneliti lokasi dan secara signifikan
(2015) Insentif terhadap | insentif variabel terhadap kinerja
Kinerja Karyawan | terhadap kedisiplinan karyawan pada PO
pada PO Kinor Nusantara Kudus
Nusantara Kudus

C. Kerangka Konseptual

Berdasarkan kajian teoritik dan penelitian terdahulu, maka dapat

disusun sebuah kerangka pemikiran teoritis seperti yang tersaji dalam

gambar berikut:

Gambar 2.1

Pengaruh insentif, pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya

|

v
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¥

Variabel Independen
Insentif (X1)

Variabel Independen
Pelatihan (X2)

Variabel Independen
Lingkungan Kerja (X3)
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v

Variabel Dependen

Kinerja Karyawan (Y)

'

Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
b. Uji Multikolinieritas
c. Uji Heteroskedastisitas

A 4

Uji Regresi Berganda

A 4

Uji Hipotesis
a. UjiT
b. UjiF

Hasil, Kesimpulan dan Saran

D. Hipotesis
Hipotesis merupakan suatu kesimpulan yang masih kurang atau
kesimpulan yang masih belum sempurna.?® jawaban sementara terhadap
rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah

dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Hipotesis yang diajukan

23 Burhan Bungin, Metodologi Penelitian Kuantitatif: Komunikasi, Ekonomi, dan Kebijakan
Publik Serta IImu-llmu Sosial Lainnya, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 2005), 85.
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sebagai jawaban sementara terhadap permasalahan yang diajukan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Insentif

a. Ho: Tidak terdapat pengaruh secara parsial antara insentif terhadap
kinerja karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

b. Ha: Terdapat pengaruh secara parsial antara Insentif terhadap kinerja
karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

Pelatihan

a. Ho: Tidak terdapat pengaruh secara parsial antara pelatihan terhadap
kinerja karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

b. Ha: Terdapat pengaruh secara parsial antara pelatihan terhadap
kinerja karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

Lingkungan Kerja

a. Ho: Tidak terdapat pengaruh secara parsial antara lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

b. Ha: Terdapat pengaruh secara parsial lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

Insentif, Pelatihan dan Lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan

a. Ho: Tidak terdapat pengaruh secara simultan antara insentif,
pelatinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Bank

Syariah Bukopin cabang Surabaya.
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b. Ha: Terdapat pengaruh secara simultan antara insentif, pelatihan dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Bukopin

cabang Surabaya.



BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, yang digunakan
untuk mengetahui pengaruh insentif, pelatihan dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya.
Dalam penelitian ini menggunakan metode asosiatif, karena tujuan
penelitian ini adalah untuk menjelaskan hubungan sebab akibat dalam
bentuk pengaruh antar variabel melalui pengujian hipotesis. Penelitian
asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara dua variabel atau lebih.! Maka dengan penelitian ini dapat dibangun
suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan
mengontrol suatu gejala. Teknik yang digunakan dalam pengambilan data
yaitu dengan menggunakan kuesioner yang berupa sejumlah pertanyaan
yang diberikan kepada responden untuk diisi sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya. Dalam pelaksanaannya dilakukan pengumpulan data dengan

kuesioner.

B. Waktu dan Tempat Penelitian

1 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan Kombinasi (Mixed Method), (Bandung:
Alfabeta, 2012), 4.
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Penelitian ini dilakukan pada bulan Oktober 2017 — Maret 2018 di
Bank Syariah Bukopin yang berada di JI. Raya Darmo No.136, Darmo,

Wonokromo, Surabaya.

C. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi digunakan untuk menyebutkan serumpun atau
sekelompok objek yang menjadi sasaran penelitian.? Berdasarkan definisi
tersebut, maka jumlah populasi dalam penelitian ini adalah semua
karyawan Bank Syariah Bukopin yang berjumlah 50 orang. Maka dalam
penelitian ini seluruh populasi digunakan sebagai sampel, yaitu jumlah
keseluruhan adalah 50 responden.

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut.® Cara sampel adalah pengambilan subjek penelitian
dengan cara menggunakan sebagian dari populasi yang ada.*

Berdasarkan keterangan di atas, maka teknik pengambilan sampel
untuk penelitian ini adalah sampel total yaitu menggunakan semua
populasi untuk sampel penelitian yaitu 50 orang karyawan Bank Syariah
Bukopin Cabang Surabaya.

D. Variabel Penelitian
Variabel yang digunakan untuk menguji hipotesis ini terdiri dari

satu variabel dependen dan tiga variabel independen. Variabel dalam

2 Burhan Bungin, Metode Penelitian Sosial & Ekonomi, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group,
2013), 101.

3 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D, (Bandung: CV Alfabeta, 2014),
81.
4 Muhammad Idrus, Metode Penelitian llmu Sosial, (Jakarta: Erlangga, 2009), 93.
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penelitian ini adalah Variabel bebas (X) dan variabel terikat (). Berikut
adalah pengukuran variabel-variabel tersebut.
1. Variabel Bebas (Independent Variabel)

Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor,
antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel
bebas.® Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen.
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah insentif (X1), pelatihan (X>)
dan lingkungan kerja (Xs).

2. Variabel Terikat (Dependent Variabel)

Variabel terikat (Dependent Variabel) adalah variabel yang
sering disebut sebagai output, kriteris, konsekuan. Variabel dependen
merupakan yang dipengaruhi atau menjadi akibat, karena adanya
variabel bebas.® Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja

karyawan. Variabel terikat dikonotasikan dengan huruf ().

E. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah definisi berupa cara mengukur
variabel-variabel yang ada agar dapat dioperasionalkan di mana variabel
independent (X) memiliki hubungan dengan variabel dependent (Y).

1. Variabel Independent (X)

5> Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan Kombinasi (Mixed Method), (Bandung:
Alfabeta, 2012), 39.
€ 1bid., 40.
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Variabel independent dalam penelitian ini adalah: Insentif (X1),
pelatihan (X2) dan lingkungan kerja (X3)

a) Insentif merupakan program yang diberikan oleh perusahaan
sebagai motivasi bagi karyawanya dengan tujuan agar karyawan
tersebut menjadi lebih giat dalam bekerja.

b) Pelatihan merupakan suatu proses memperbaiki keterampilan kerja
karyawan untuk membantu pencapaian tujuan perusahaan.

c) Lingkungan kerja merupakan tempat di mana karyawan melakukan
aktivitas setiap harinya.

. Variabel dependen (Y)

Dalam penelitian ini Variabel dependen (YY) adalah kinerja
karyawan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum

dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.

Tabel 3.1

Defenisi Operasional

Variabel

Indikator

Definisi Operasional

Insentif (X1)

1.

Insentif Material

Insentif yang diberikan dalam bentuk
bonus, komisi, pembagian laba,

kompensasi yang ditangguhkan dan
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bantuan hari tua

Insentif Non Material

Insentif yang diberikan dalam bentuk
jaminan sosial, piagam penghargaan,
promosi  kenaikan jabatan atau

pangkat, pujian atau tulisan

Pelatihan (X2)

. Reaksi

Reaksi  karyawan terhadap isi
pelatihan kerja yang diberikan,
kualitas pelatih dan biaya pelatihan

kerja

Hasil Pembelajaran

Hasil yang didapat karyawan dalam
kompetensi kognitif dan kemampuan

teknik setelah mengikuti pelatihan

. Perubahan Kebiasaan

Perubahan  kebiasaan  karyawan
dalam hal komitmen dan
pertanggungjawaban kerja setelah

mengikuti pelatihan

Dampak Organisasional

Dampak pelatihan kerja terhadap
kinerja karyawan setelah mengikuti

pelatihan

Lingkungan

Kerja (X3)

. Suasana Kerja

Cahaya/penerangan yang jelas, suara
yang tidak bising, keamanan dalam

bekerja

Hubungan Dengan

Adanya hubungan yang harmonis
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Rekan Kerja

diantara rekan kerja

3. Tersedianya  Fasilitas

Peralatan lengkap yang digunakan

Kerja untuk mendukung kelancaran kerja
Kinerja 1. Kualitas Persepsi karyawan terhadap kualitas
Karyawan (Y) pekerjaan yang dihasilkan serta
kesempurnaan tugas, keterampilan
dan kemampuan karyawan
2. Kuantitas Jumlah yang dihasilkan dan aktivitas

yang diselesaikan

3. Ketepatan Waktu

Tingkat aktivitas diselesaikan pada
awal waktu yang ditentukan, dilihat
dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu

yang tersedia untuk aktivitas lain

4. Efektifitas

Penggunaan tenaga, uang, teknologi
dan bahan baku dimaksimalkan
dengan maksud menaikkan hasil dari
setiap unit dalam penggunaan

sumber daya

5. Kemandirian

Karyawan mempunyai komitmen
kerja dengan instansi dan tanggung

jawab karyawan terhadap perusahaan

Definisi Operasional Insentif, Pelatihan, Lingkungan Kerja dan Kinerja
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F. Uji Validitas dan Reliabilitas

1. Uji Validitas

Validitas mempunyai arti sejauh mana ketepatan dan
kecermatan suatu alat ukur melakukan fungsi ukurnya. Validitas atau
keahlian adalah menunjukkan sejauh mana suatu alat diukur mampu
mengukur apa yang ingin diukur.” Uji validitas digunakan untuk
mengetahui sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner
dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Suatu kuesioner yang valid berarti memiliki validitas tinggi, sebaliknya
kuesioner yang tidak valid berarti memiliki validitas yang rendah.

Uji  validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan
membandingkan antara r hitung dengan r tabel. Jika r hitung lebih
besar dari r tabel dengan taraf signifikan 5% maka dapat dikatakan

item pertanyaan dalam suatu Kkuesioner tersebut valid begitupun

sebaliknya.®
Tabel 3.2
Hasil Uji Validitas Variabel (X1)
Item r hitung | Signifikansi | Keterangan
pertanyaan
X1.1 0,559 0,000 Valid
X1.2 0,536 0,000 Valid
X1.3 0,715 0,000 Valid
X1.4 0,575 0,000 Valid

7 Syofian Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 2014),

46.

& Imam Ghazali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, Edisi 2, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2002), 135.



X1.5 0,552 0,000 Valid
X1.6 0,653 0,000 Valid
X1.7 0,575 0,000 Valid
X1.8 0,399 0,004 Valid
X1.9 0,658 0,000 Valid
X1.10 0,525 0,000 Valid

Sumber: data yang diolah dari SPSS

Item kuesioner variabel X1 dikatakan valid karena nilai r hitung

> r tabel, dengan r tabel dalam penelitian ini adalah 0,2787

Tabel 3.3
Hasil Uji Validitas Variabel (X2)
Item r hitung | Signifikansi | Keterangan
Pertanyaan
X2.1 0,665 0,000 Valid
X2.2 0,820 0,000 Valid
X2.3 0,839 0,000 Valid
X2.4 0,638 0,000 Valid
X2.5 0,789 0,000 Valid
X2.6 0,904 0,000 Valid
X2.7 0,777 0,000 Valid
X2.8 0,816 0,000 Valid
X2.9 0,785 0,000 Valid
X2.10 0,793 0,000 Valid
X2.11 0,630 0,000 Valid

Sumber: data yang diolah dari SPSS

Item kuesioner variabel X2 dikatakan valid karena nilai r hitung

> r tabel, dengan r tabel dalam penelitian ini adalah 0,2787.

Tabel 3.4
Hasil Uji Validitas Variabel (X3)

Item r hitung | Signifikansi | Keterangan
Pertanyaan
X3.1 0,531 0,000 Valid




X3.2 0,575 0,000 Valid
X3.3 0,556 0,000 Valid
X3.4 0,653 0,000 Valid
X3.5 0,534 0,000 Valid
X3.6 0,852 0,000 Valid
X3.7 0,828 0,000 Valid
X3.8 0,798 0,000 Valid
X3.9 0,638 0,000 Valid
X3.10 0,605 0,000 Valid
X3.11 0,771 0,000 Valid
X3.12 0,802 0,000 Valid
X3.13 0,849 0,000 Valid
X3.14 0,743 0,000 Valid
X3.15 0,805 0,000 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS
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Item Kuesioner variabel X3 dikatakan valid karena nilai r hitung

> r tabel, dengan r tabel dalam penelitian ini adalah 0,2787.

Tabel 3.5
Hasil Uji Validitas Variabel (Y)
Item r tabel | Signifikansi | Keterangan
Pertanyaan
Y.l 0,788 0,000 Valid
Y.2 0,930 0,000 Valid
Y.3 0,934 0,000 Valid
Y.4 0,849 0,000 Valid
Y.5 0,808 0,000 Valid
Y.6 0,890 0,000 Valid
Y.7 0,731 0,000 Valid
Y.8 0,756 0,000 Valid
Y.9 0,841 0,000 Valid
Y.10 0,748 0,000 Valid
Y.11 0,643 0,000 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS
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Item Kkuesioner variabel Y dikatakan valid karena nilai r hitung
> r tabel, dengan r tabel dalam penelitian ini adalah 0,2787.
Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan
dengan membandingkan antara r hitung dengan r tabel. Jika r hitung
lebih besar dari r tabel dengan taraf signifikan 5% maka dapat
dikatakan item pertanyaan dalam suatu kuesioner tersebut valid
begitupun sebaliknya.®
Pilihan teknik korelasi disesuaikan dengan jenis data yang
disimpulkan. Bila koefisien korelasi r hitung > r tabel, maka
pengukuran pertama dan kedua konsisten, sehingga instrumen
tersebut sudah dinyatakan reliabel, akan tetapi bila r hitung < r
tabel, maka hasil pengukuran pertama dan kedua tidak konsisten,
sehingga dapat disimpulkan instrumen yang digunakan tidak
reliabel X
Internal consistent reliability yaitu mengukur dua atau lebih
konsep yang sama pada waktu yang bersamaan. Selain itu, internal
consistent reliability juga dapat membandingan untuk melihat tingkat
kesetujuan responden. Ada dua jenis cara internal consistent
reliability, yaitu split - half dan Alphacronbach. Alphacronbach

digunakan untuk dalam kuesioner penelitian.

® Imam Ghazali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, Edisi 2, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2002), 135.

19 1bid., 60.
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Menghitung  reliabilitas  dengan  menggunakan  rumus
Alphacronbach, maka batasan reliabilitas sebenarnya sudah ditentukan.
Dengan dasar pengambilan keputusan jika r alpha > 0,60, maka

pernyataan reliabel dan jika r alpha < 0,60, maka pernyataan tidak

reliabel !
Tabel 3.6
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
Insentif 0,742 Reliabel
Pelatihan 0,776 Reliabel
Lingkungan Kerja 0,763 Reliabel
Kinerja 0,780 Reliabel

Sumber: Hasil Olah Data SPSS

G. Data dan Sumber Data
Data adalah faktor yang paling penting untuk mendukung suatu
penelitian. Data penting yang diperlukan dalam penelitian ini bersumber
pada responden dimana data tersebut diperoleh melalui penyebaran
kuesioner terhadap karyawan Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya.
Data dapat dikelompokkan menjadi data primer dan data sekunder.
1. Data primer
Data primer yaitu data yang diperoleh peneliti secara langsung

dari responden atau sampel untuk menjawab masalah dalam penelitian

1 Imam Ghazali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, Edisi 2..., 42.
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dengan menggunakan metode berupa survey atau observasi.'? Dalam
penelitian ini data primer diperoleh dari pengisian kuesioner
pertanyaan yang diberikan kepada seluruh karyawan Bank Syariah
Bukopin.
2. Data sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak
langsung melalui media perantara atau literature yang berhubungan
dengan pokok pembahasan. Misalnya data sekunder ini berasal dari
buku literatur, laporan perusahaan, internet dan sebagainya yang ada
hubungannya dengan obyek penelitian.”® Data sekunder dalam
penelitian ini sejarah singkat perusahaan, struktur organisasi
perusahaan, visi dan misi perusahaan, lokasi dan jumlah karyawan

Bank Syariah Bukopin.

H. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
terdiri dari dua cara yaitu:
1. Kuesioner (angket)
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan

teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti

12 Asep Hermawan, Penelitian Bisnis Metode Kuantitatif, (Jakarta: PT. Grasindo, 2005), 167.
13 Dermawan Wibisono, Riset Bisnis Bagi Praktisi dan Akademisi, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka
Utama, 2003), 37.



2.

54

variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari
responden.4

Bila penelitian dilakukan pada lingkup yang tidak terlalu luas,
sehingga kuesioner dapat diantarkan langsung dalam waktu tidak
terlalu lama. Dengan adanya kontak langsung antara peneliti dengan
responden akan menciptakan suatu kondisi yang cukup baik, sehingga
responden dengan sukarela akan memberikan data objektif dan cepat.
Kuesioner untuk penelitian ini disebarkan kepada seluruh karyawan
Bank Syariah Bukopin yang berjumlah 50 orang dan untuk menilai
jawaban responden peneliti menggunakan skala Likert yang digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau

kelompok tentang fenomena sosial.

Tabel 3.7
Skor Skala Likert
No Kategori Skor
Sangat Setuju 5
Setuju
Ragu-Ragu

Tidak Setuju

gl B~ W N
R N W

Sangat Tidak Setuju

Metode Dokumentasi
Dokumentasi adalah mengumpulkan dan mempelajari informasi

data-data yang diperoleh melalui kearsipan, buku, jurnal, artikel

14 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D 1, (Bandung: Alfabeta,

2009),142.
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maupun situs internet yang menjadi referensi pendukung penelitian.
Dokumentasi diperlukan untuk mengetahui teori-teori dari penelitian
ini, struktur organisasi Bank Syariah Bukopin, dan sejarah berdirinya

Bank Syariah Bukopin.

I. Teknik Analisis Data
Analisa data adalah proses penyederhanaan data ke dalam bentuk
yang lebih mudah untuk dibaca dan diinterpretasikan. Dalam proses ini
seringkali digunakan statistik. Salah satu fungsi pokok statistik adalah
menyederhanakan data penelitian yang besar jumlahnya menjadi informasi
yang lebih sederhana dan lebih mudah untuk dipahami. Untuk
mendapatkan hasil yang sesuai dengan tujuan penelitian maka diperlukan
metode analisis data yang benar. Adapun teknik analisis data dalam
penelitian ini sebagai berikut:
1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif digunakan untuk mengidentifikasi gambaran
dari karakteristik responden atau karyawan (jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir, dan masa kerja) serta variabel penelitian yang
mencakup variabel bebas yaitu insentif, pelatihan, dan lingkungan
kerja terhadap variabel terkait yaitu kinerja karyawan.'®

2. Uji Asumsi Klasik

15 Rasdihan Rasyad, Metode Statistik Deskriptif, (Jakarta: Grasindo, 2000), 8.
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Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah model
regresi berganda yang digunakan dalam menganalisis penelitian ini
memenuhi uji asumsi klasik atau tidak. Uji asumsi klasik dalam
penelitian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolineritas, dan uji
heteroskedastisitas.

a) Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
diambil berasal dari populasi yang di distribusi normal atau tidak.
Ada beberapa teknik yang dapat digunakan untuk menguji
normalitas data antara lain dengan kertas peluang normal, uji chi-
kuadrat, uji liliefors, dan teknik Kolmogorov Smirnov, dan SPSS.
Dalam penelitian ini menggunakan metode Kolmogorov
Smirnov. Normalitas terpenuhi jika nilai signifikan yang diperoleh
adalah lebih besar 0,05, artinya sampel berasal dari populasi yang
berdistribusi normal. Sebaliknya jika nilai signifikan yang
diperoleh adalah lebih kecil 0,05 maka sampel bukan berasal dari
populasi yang berdistribusi normal.’
b) Uji Multikolinearitas
Uji multikolineritas ini merupakan bentuk pengujian untuk
asumsi dalam analisis regresi berganda. Asumsi multikolineritas
menyatakan bahwa variabel independen harus terbebas dari gejala

multikolineritas, gejala multikolineritas adalah gejala korelasi

16 Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian, (Jakarta: Kencana Prenadamamedia Group, 2014), 174.
17 Imam Ghazali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 21. Edisi 7,
(Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), 202.
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antar variabel independen. Uji ini bertujuan untuk menguji apakah
model dengan menggunakan regresi ditemukan adanya antar
variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak
terdapat korelasi antar variabel independen. Metode yang
digunakan adalah metode tolerance dan VIF (varian Inflation
Factor) jika nilai VIF (varian Inflation Factor) < 10 dan nilai
tolerance lebih besar dari 0,10 maka dapat dikatakan bebas dari
multikolinieritas.'8
c) Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari
residual suatu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.®

Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas atau tidak
terjadi heteroskedastisitas. Pengujian dilakukan dengan uji Glejser
yaitu meregresi masing-masing variabel independen dengan
absolute residual terhadap variabel dependen.

Kriteria yang digunakan untuk menyatakan apakah terjadi
hetoskedastisitas di antara data pengamatan dapat dijelaskan
dengan menggunakan koefisien signifikansi. Koefisien signifikan

harus dibandingkan dengan tingkat signifikan 0,05 (5%).

18 Imam Ghazali, Ekonometrika; Teori, Konsep dan Aplikasi dengan SPSS 17, (Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2007), 28.
19 Imam Ghazali, Aplikasi Analisis Multirative dengan Program SPSS..., 105.
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1) Apabila koefisiensi signifikansi lebih besar dari tingkat
signifikansi yang ditetapkan, maka dapat disimpulkan tidak
terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika koefisien signifikansi lebih kecil dari tingkat signifikansi
yang ditetapkan, ~maka dapat disimpulkan terjadi
heteroskedastisitas.

3. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi merupakan salah satu analisis yang bertujuan
untuk mengetahui pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain. Jika
dalam persamaan regresi hanya terdapat satu variabel bebas dan satu
variabel terikat, maka disebut sebagai persamaan regresi sederhana,
sedangkan jika variabel bebasnya lebih dari satu, maka disebut
sebagai persamaan regresi berganda.?

Analisis regresi linier berganda dapat menghitung besarnya
pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat,
atau memprediksi variabel tergantung dengan menggunakan dua atau
lebih variabel bebas.?

Persamaan regresinya adalah sebagai berikut:
Y =a+biXe+b2Xo+b3Xz+ ..ol + bnXn

Dimana:

Y . Kinerja Karyawan

A : Konstanta

20 Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian, (Jakarta: Kencana Prenadamedia Group, 2014), 179.
21 Abdul Muhid, Analisis Statistik, (Sidoarjo: Zifatama, 2012), 133.
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b1 : Koefisien regresi parsial variabel insentif

b2 . Koefisien regresi parsial variabel pelatihan

bs : Koefisien regresi parsial variabel lingkungan kerja
X1 : Variabel insentif

X2 : Variabel pelatihan
X3 : Variabel lingkungan kerja
4. Uji Hipotesis
Hipotesis akan diujikan dalam penelitian ini berkaitan dengan

ada atau tidaknya pengaruh yang signifikan dari variabel independen
(insentif, pelatihan dan lingkungan kerja) terhadap variabel dependen
(kinerja) baik secara parsial atau simultan.
a. Uji T (parsial)

Uji T digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen secara individual
dan menganggap dependen yang lain konstan. Signifikansi
pengaruh tersebut dapat diestimasi dengan membandingkan antara
nilat T tabel dan T hitung.?

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah ada perbedaan
dari nilai yang diperkirakan dengan nilai hasil perhitungan
statistika. Uji T pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel bebas secara individual dalam menerangkan

variasi variabel terikat. Uji T menilai apakah mean dan keragaman

22 Nawari, Analisis Regres i dengan MS Excel 2007 dan SPSS, (Jakarta: PT. Elex Media
Komputindo, 2010), 25.
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dari dua kelompok berbeda secara statistik satu sama lain. Langkah

yang dilakukan dalam Uji T yaitu:

1)

2)

3)

Menentukan Ho dan Ha

Ho: Tidak terdapat pengaruh secara parsial antara variabel
bebas (insentif, pelatihan dan lingkungan kerja) terhadap
variabel terikat Kkinerja karyawan Bank Syariah Bukopin
Cabang Surabaya.

Ha: Terdapat pengaruh secara parsial antara variabel bebas
(insentif, pelatihan dan lingkungan kerja) terhadap variabel
terikat Kkinerja karyawan Bank Syariah Bukopin Cabang
Surabaya.

Menentukan level of significance

Dalam penelitian ini level of significance atau tingkat
signifikannya sebesar 0,05 (5%)

Kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis

Thitung < Traber: Maka Ho diterima, Ha ditolak

Thitung > Trabel: Maka Ho ditolak, Ha diterima

Persamaan untuk mencari nilai Tapel:

Trael = (0/2; n — Kk —1)

Dimana:

a = tingkat kepercayaan
n = jumlah responden

k = jumlah variabel bebas
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b. Uji F (simultan)

Uji F digunakan untuk menunjukkan apakah semua variabel
bebas (variabel independent) dalam model mempunyai pengaruh
secara simultan terhadap variabel terikat. Dalam uji ini ditetapkan
keputusan berdasarkan Fhitung dan Frapel, apabila Fhitung > Ftanel, maka
Ho ditolak dan Ha diterima, begitupun sebaliknya apabila Fhitung <
Fravel, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

Ho: Tidak terdapat pengaruh secara simultan antara variabel bebas
insentif, pelatihan dan lingkungan kerja terhadap variabel terikat
kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya.
Ha: terdapat pengaruh secara simultan antara variabel bebas
insentif, pelatihan dan lingkungan kerja terhadap variabel terikat
kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya.

Persamaan untuk mencari nilai F tabel:

[k : n-K]

Dimana:

k = jumlah variabel bebas

n = jumlah responden atau sampel penelitian

Pengujian hipotesis secara parsial maupun simultan dilakukan

dengan menggunakan pengolahan data SPSS.



BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Deskripsi Umum Objek Penelitian
1. Gambaran Umum Objek Penelitian

a. Sejarah singkat berdirinya Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya

PT Bank Syariah Bukopin (selanjutnya disebut Perseroan)

sebagai bank yang beroperasi dengan prinsip syariah yang bermula
masuknya konsorsium PT Bank Bukopin, Tbk diakuisisinya PT

Bank Persyarikatan Indonesia (sebuah bank konvensional) oleh PT

Bank Bukopin, Tbk., proses akuisisi tersebut berlangsung secara
bertahap sejak 2005 hingga 2008, dimana PT Bank Persyarikatan
Indonesia yang sebelumnya bernama PT Bank Swansarindo
Internasional  didirikan di  Samarinda, Kalimantan Timur
berdasarkan Akta Nomor 102 tanggal 29 Juli 1990 merupakan bank

umum yang memperolah Surat Keputusan Menteri Keuangan nomor

1.659/ KMK.013/1990 tanggal 31 Desember 1990 tentang
Pemberian lzin Peleburan Usaha 2 (dua) Bank Pasar dan
Peningkatan Status Menjadi Bank Umum dengan nama PT Bank
Swansarindo Internasional yang memperoleh kegiatan operasi
berdasarkan surat Bank Indonesia (BI) nomor
24/1/UPBD/PBD2/Smr tanggal 1 Mei 1991 tentang Pemberian Izin

Usaha Bank Umum dan Pemindahan Kantor Bank.
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Pada tahun 2001 sampai akhir 2002 proses akuisisi oleh
Organisasi Muhammadiyah dan sekaligus perubahan nama PT Bank
Swansarindo Internasional menjadi PT Bank Persyarikatan
Indonesia yang memperoleh persetujuan dari (Bl) nomor 5/4/KEP.
DGS/2003 tanggal 24 Januari 2003 yang dituangkan ke dalam akta
nomor 109 Tanggal 31 Januari 2003. Dalam perkembangannya
kemudian PT Bank Persyarikatan Indonesia melalui tambahan
modal dan asistensi oleh PT Bank Bukopin, Tbk., maka pada tahun
2008 setelah memperoleh izin kegiatan usaha bank umum yang
beroperasi berdasarkan prinsip syariah melalui Surat Keputusan
Gubernur Bank Indonesia nomor 10/69/KEP.GBI/DpG/2008
tanggal 27 Oktober 2008 tentang Pemberian Izin Perubahan
Kegiatan Usaha Bank Konvensional Menjadi Bank Syariah, dan
Perubahan Nama PT Bank Persyarikatan Indonesia Menjadi PT
Bank Syariah Bukopin dimana secara resmi mulai efektif beroperasi
tanggal 9 Desember 2008, kegiatan operasional Perseroan secara
resmi dibuka oleh Bapak M. Jusuf Kalla, Wakil Presiden Republik
Indonesia periode 2004 -2009. Sampai dengan akhir Desember 2014
Perseroan memiliki jaringan kantor yaitu 1 (satu) Kantor Pusat dan
Operasional, 11 (sebelas) Kantor Cabang, 8 (delapan) Kantor
Cabang Pembantu, 5 (lima) Kantor Kas, 1 (satu) unit mobil kas

keliling, dan 76 (tujuh puluh enam) Kantor Layanan Syariah, serta



C.

65

27 (dua puluh tujuh) mesin ATM BSB dengan jaringan Prima dan

ATM Bank Bukopin.

Visi dan Misi
1) Visi
“Menjadi Bank Syariah Pilihan dengan Pelayanan Terbaik”
2) Misi
a) Meningkatkan pelayanan terbaik kepada nasabah
b) Membentuk sumber daya insani (SDI) yang professional dan
amanah
c¢) Memfokuskan pengembangan usaha pada sector Usaha
Mikro Kecil dan Menegah (UMKM)
d) Meningkatkan nilai tambah kepada stakesholders
Alamat Kantor

Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya berada di JI. Raya

Darmo No. 136, Darmo, Wonokromo, Surabaya.
Nilai-nilai Perusahaan
1) Amanah

Senantiasa menjaga kepercayaan Yyang diterima dari

perusahaan dan patuh pada peraturan yang berlaku.

2) Integritas

Senantiasa memiliki keselarasan niat, pikiran, perkataan,

perbutan baik dan benar yang sesuai dengan nilai-nilai
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perusahaan, masyarakat, dan prinsip-prinsip good corporate
government.
3) Kualitas
Senantiasa berupaya secara maksimal dan
berkesinambungan untuk mengembangkan diri meningkatkan
mutu serta kemampuan yang unggul dan selalu memberikan
hasil yang terbaik.
4) Peduli
Senantiasa memiliki perhatian khusus untuk melayani
dengan hati nurani guna kepentingan stakeholder.
5) Kerjasama
Secara terus menerus mengupayakan untuk bekerja dengan
efektif, kooperatif, kerja dan selalu membangun serta menjaga
hubungan baik.
Tata tertib perusahaan
1) Dilarang menggunakan waktu kerja untuk keperluan atau
kepentingan pribadi tanpa ijin atasan
2) Dilarang melakukan pencatatan absensi milik orang lain dengan
sengaja
3) Dilarang meninggalkan tempat kerja pada jam kerja tanpa seijin
atasan
4) Dilarang hadir terlambat atau pulang lebih awal tanpa

pemberitahuan apapun kepada atasannya
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5) Dilarang terlambat tanpa pemberitahuan (tidak memberikan
surat keterangan ketidakhadiran) atau tidak menghadiri
undangan rapat tanpa ijin

6) Dilarang tidur diwaktu jam kerja

7) Dilarang merokok di area lingkungan kerja atau kantor

8) Dilarang menyalahgunakan fasilitas, wewenang, dan jabatan
untuk mengambil keuntungan pribadi dan atau pihak lain

9) Dilarang bertingkahlaku tidak sesuai dengan nilai-nilai umum
atau budaya perusahaan

f.  Operasional Bank Syariah Bukopin
Jam Kkerja yang berlaku di Bank Syariah Bukopin Kantor

Cabang Surabaya sebagai berikut:

Do’a pagi 1 7.45-8.00 WIB

Senin — Jum’at :8.00-17.00 WIB

Istirahat . ISHOMA tidak ditentukan (sesuai
kebutuhan)

Sabtu — Minggu : Libur

g. Struktur Organisasi dan Deskripsi Tugas
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Adapun deskripsi atau pembagian tugas dan tanggung jawab dari masing-

masing bagian adalah sebagai berikut:

1) Kepala Cabang, tugas dan wewenang dari Kepala Cabang, yaitu:

2)

3)

a)

b)

Bertanggungjawab atas kelancaran, ketertiban, administrasi
dan keamanan jalannya usaha cabang.

Menjaga citra Bank Syariah Bukopin sebagaimana lembaga
kepercayaan masyarakat dengan meningkatkan integritas
dan profesionalisme cabang.

Mengkoordinasikan kegiatan operasional usaha cabang agar

berjalan tertib, lancar dana aman.

Manajer Operasi dan Pelayanan, tugas dan wewenang dari

Manajer Operasi dan pelayanan, yaitu:

a)

b)

d)

Mengkoordinasikan kegiatan operasional agar berjalan
lancar, tertib dana man serta melakukan approval
pembukuan.

Melakukan koordinasi kerja di unit supporting dengan unit
bisnis.

Mewakili perusahaan dalam berhubungan dengan Bank
Indonesia, Dolog dan instansi lain yang tidak terkait bisnis.
Melayani pihak pemeriksa dan mengkoordinasikan

pelaksanaan closing akhir tahun.

Staff Sumber Daya Insani, tugas dan wewenang dari Staff

Sumber Daya Insani, yaitu:
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5)

b)

d)
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Memonitor pelaksanaan absensi karyawan dan pemberian
sanksi terhadap karyawan yang melanggar.

Melakukan analisa terhadap kebutuhan karyawan serta
memberikan arahan-arahan yang berkaitan dengan maslaah
sumber daya manusia kepada karyawan baru.

Melakukan seleksi terhadap pelamar dan menyerahkan surat
penerimaan atau kontrak kerja kepada karyawan baru.
Meminta rekomendasi Kaur Sumber Daya Manusia (SDM)
dan diklat atas evaluasi yang dibuat serta menyiapkan

perincian biaya perjalanan dinas

Teller (Front Office), tugas dan wewenang dari Teller, yaitu:

a)
b)

d)

Menerima setoran tunai giro, tabungan dan deposito
Menerima setoran tunai untuk bank lain (transfer/LLG) dan
setoran tunai ke cabang (Transfer/RAK).

Melakukan pemindahbukuan serta pembayaran tunai untuk
giro, tabungan, dan deposito.

Mengkoordinasikan tugas unit kerja kas dan teller dengan

bagian lain yang terkait.

Costumer Service (Front Office), tugas dan wewenang dari

Costumer Service, yaitu:

a)

Melayani pembukaan rekening giro dan membantu

memasarkan produk Bank Syariah Bukopin.
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b) Melayani permohonan informasi saldo via telephone,
pembukaan tabungan dan deposito serta membuat laporan-
laporan.

c) Mengadministrasikan system filling yang tertib dan rapi
serta mengkoordinasikan tugas unit kerja CS (Custumer
Service) dan deposito dengan bagian yang terkait.

Administrasi Pembiayaan, tugas dan wewenang dari

Administrasi Pembiayaan, yaitu:

a) Melakukan dropping pembiayaan, perpanjangan
pembiayaan, penurunan outstanding pembiayaan dan
pelunasan pembiayaan.

b) Melakukan dropping bank garansi, penyelesaian bank
garansi serta pembuatan laporan.

c) Monitoring neraca dengan list saldo kemudian melakukan
pelunasan pembiayaan, dan membuat buku mutase keluar
masuk file pembiayaan.

Administrasi pelaporan, tugas dan wewenang dari Administrasi

Pelaporan, yaitu:

a) Mempersiapkan kegiatan dropping kredit baru atau
tambahan.

b) Melakukan penerimaan dan pemerikasaan aguanan.

c) Monitoring dan laporan bulanan.
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Penerimaan file kredit baru kemudian memberitahukan
kekurangan data file kredit dan melengkapi dokumen file

kredit.

Funding Officer, tugas dan wewenang dari Funding Officer,

yaitu:

a)

b)

Memasarkan produk atau jasa-jasa Bank Syariah Bukopin
kepada masyarakat serta menjalin kerjasama dengan asosiasi
dan organisasi profesi.

Menarik calon costumer untuk dapat menjadi nasabah Bank
Syariah Bukopin kemudian melakukan pengawasan,
pembinaan serta mengelola portofolio funding nasabah yang
menjadi tanggungjawabnya.

Menjaga dan meningkatkan citra Bank Syariah Bukopin
serta memberikan saran, pendapat, pemikiran untuk

kemajuan Bank Syariah Bukopin.

Account Officer, tugas dan wewenang dari Account Officer,

yaitu:

a)

b)

Melakukan penyaluran pembiayaan seperti menerima atau
malayani permohonan fasilitas kredit dan memproses
permohonan.

Memonitor dan menjaga hubungan baik dengan nasabah
kreditur yang potensial (costumer call dan kunjungan

nasabah).
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Melaksanakan penagihan dan penyelesaian kredit sesuai
ketentuan yang telah ditetapkan, melalui korespondensi dan
Laporan Kunjungan Nasabah (LKN).

Membuat laporan perkembangan portofolio kredit, terkait

dengan neraca dan laba-rugi setiap akhir bulan berjalan.

h. Produk-Produk Bank Syariah Bukopin

1) Produk Penghimpun Dana (Funding)

a)

b)

Tabungan iB SiAga

Merupakan Simpanan dalam mata uang rupiah yang
penyetoran dan penarikannya dapat dilakukan sewaktu —
waktu. Akad yang digunakan adalah akad (wadiah yad
dhamanah). Manfaat yang didapat dari produk ini adalah
keamanan dana terjamin, dapat dijadikan jaminan
pembiayaan, bonus sesuai kebijaksanaan bank.
Tabungan iB SiAga Bisnis

Merupakan jenis tabungan yang bisa digunakan oleh
perorangan/badan usaha. Namun lebih diperuntukkan
kepada perusahaan atau badan usaha. Jenis akad yang
digunakan merupakan prinsip (Mudharabah Mutlagah),
sehingga nasabah memperoleh kepastian bagi hasil.
Tabungan iB Multiguna

Merupakan tabungan berjangka dengan potensi bagi

hasil yang kompetitif guna memenuhi kebutuhan masa yang
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akan datang, sekaligus memberikan manfaat proteksi
asuransi jiwa secara cuma—cuma. Akad yang digunakan
dalam produk ini adalah (Mudharabah Mutlagah), sehingga
bank dapat mengelola dana nasabah untuk diinvestasikan
dan keuntungannya dibagihasilkan kepada nasabah sebagai
pemilik dana. Bank Syariah Bukopin menawarkan produk
ini bagi para nasabah yang ingin menginvestasikan uangnya
untuk perencanaan masa depan seperti untuk ibadah,
perjalanan wisata, pernikahan, pendidikan dan lain-lain.
TabunganKu iB

Tabungan ini berjenis simpanan perorangan dimana
akad yang digunakan adalah (Wadi'ah Yad Dhamanah).
Tabungan ini merupakan produk yang diterbitkan bersama
Bank Indonesia, dengan tujuan menumbuhkan semangat
masyarakat untuk menabung.
Deposito iB

Deposito iB adalah jenis simpanan yang dapat ditarik
sesuai jangka waktu tertentu sesuai dijanjikan diawal antara
deposan dengan bank. Akad yang digunakan dalam produk
ini adalah (Mudharabah Mutlagah), yaitu nasabah sebagai
shahibul maal memberikan kuasa kepada bank untuk

mengelola uang tersebut yang kemudian diinvestasikan,
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hingga menghasilkan keuntungan yang nantinya akan
dibagihasilkan kepada nasabah.
GiroiB

Giro iB adalah simpanan dana yang dapat ditarik
sewaktu-waktu dengan menggunakan cek, bilyet giro atau
pemindah bukuan lainya. Akad yang digunakan dalam

produk ini adalah (wadi’ah yad-dhamanah).

2) Produk Penyaluran Dana (Financing)

a)

b)

Pembiayaan iB Jual-Beli (Murabahah)

Merupakan pembiayaan yang digunakan untuk jual
beli barang. Dimana harga barang sebesar harga pokok
barang tersebut ditambah dengan margin yang disepakati
antara pihak bank dengan nasabah. Jadi nasabah mengetahui
dengan pasti harga pokok serta keuntungan yang diterima
oleh bank. Akad yang digunakan dalam transaksi ini adalah
(Murabahabh).

Pembiayaan iB Kepemilikan Mobil

Salah satu produk pembiayaan (Murabahah) Bank
Syariah Bukopin dalam menawarkan kepemilikan mobil
yang digunakan untuk keperluan pribadi. Dengan proses
yang sama dan ketentuan yang sama, bahwa nasabah harus
mengetahui mengenai harga pokok mobil beserta margin

yang akan diterima oleh bank.
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Pembiayaan iB Pemilikan Rumah

Merupakan salah satu bentuk produk pembiayaan
konsumtif yang ditawarkan untuk para nasabah yang ingin
memiliki rumah baru atau lama, membangun, ataupun
merenovasi rumah. Akad yang digunakan adalah
(Murabahah) yaitu jual beli dengan harga pokok dengan
margin keuntungan disepakati. Jadi besaran margin tetap
hingga pembayaran cicilan lunas.

Pembiayaan iB Bagi Hasil (Mudharabah)

Salah satu produk pembiayaan modal kerja yang
ditawarkan oleh Bank Syariah Bukopin untuk nasabah.
Merupakan transaksi penanaman dana dari bank Syariah
Bukopin sebagai pemilik dana (Shahibul Maal) kepada
nasabah sebagai pengelola dana (Mudharib) yang
membutuhkan tambahan modal kerja untuk dikelola dimana
kegiatan usaha tersebut sesuai syariah dengan bagi hasil
antara (Shahibul Maal) dengan (Mudharib) disesuaikan
berdasarkan perjanjian antara kedua belah pihak.
Pembiayaan iB Bagi Hasil (Musyarakah)

Salah satu produk pembiayaan modal kerja yang
ditawarkan oleh Bank Syariah Bukopin untuk nasabah.
Merupakan transaksi penanaman dana dari dua atau lebih

penanam modal dimana kegiatan usaha yang dijalankan
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tersebut sesuai syariah dengan pembagian keuntungan

maupun kerugian yang ditanggung bersama sesuai

kesepakatan kedua belah pihak.
f) Pembiayaan iB K3A
Pembiayaan yang diberikan oleh Bank Syariah

Bukopin pada koperasi-koperasi. Akad yang digunakan

dalam produk ini adalah (Mudharabah). Yang ditawarkan

sebagai salah satu upaya pemenuhan kebutuhan para anggota
koperasi.
3) Produk Jasa

Cash Management, wakaf uang, Save Deposit Box, ATM iB
SiAga, Kliring, Transfer, BI-RTGS, Payment Point, SMS
Banking Bukopin Syariah, Internet Banking Bukopin Syariah,
Bank Garansi, Inkaso.

Bank Syariah Bukopin tidak hanya dapat memanfaatkan
fasilitas jaringan layanan Bank Bukopin Konvensional yang
tersebar di seluruh Indonesia. Demikian juga sebaliknya,
nasabah Bank Bukopin Konvensional dapat memanfaatkan

jaringan layanan Bank Syariah Bukopin.

B. Analisis Data

1. Data Identitas Responden
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Dalam penelitian ini, yang menjadi sasaran adalah karyawan
Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya. Sampel yang diambil dalam
penelitian ini berjumlah 50 responden. Berikut ini merupakan beberapa

karakteristik yang dimiliki oleh responden dalam penelitian ini:

Tabel 4.1
Persentase Jenis Kelamin Responden
Jenis Kelamin Responden Frekuensi Persentase
Laki-laki 27 54%
Perempuan 23 46%
TOTAL 50 100%

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 50 responden
terdapat 27 responden atau 54% berjenis kelamin laki-laki dan 23
responden atau 46% berjenis kelamin perempuan. Sehingga
menunjukkan bahwa responden perempuan lebih banyak dari pada

responden laki-laki.

Tabel 4.2
Persentase Usia Responden
Usia Responden Frekuensi Persentase
< 20 tahun 1 2%
Usia 21-30 tahun 30 60%
Usia 31-40 tahun 15 30%
Usia 41-51 tahun 3 6%
> 50 tahun 1 2%
TOTAL 50 100%

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 50 responden
terdapat 1 responden atau 2% yang berusia kurang dari atau sama

dengan 20 tahun, 30 responden atau 60% yang berusia 21-30 tahun, 15
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responden atau 30% yang berusia 31-40 tahun, 3 responden atau 6%
yang berusia 41-51 tahun, dan 1 responden atau 2% yang berusia lebih

dari 50 tahun.

Tabel 4.3
Persentase Pendidikan Terakhir Responden
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase
MA/ SMA/ SMK 4 8%
Diploma (D1, D2, D3) 1 2%
Sarjana (S1, S2, S3) 45 90%
TOTAL 50 100%

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 50 responden
terdapat 4 responden atau 8% yang pendidikan terakhirnya MA/ SMA/
SMK, 1 responden atau 2% yang pendidikan terakhirnya Diploma (D1,
D2, D3) dan 45 responden atau 90% yang pendidikan terakhirnya

sarjana (S1, S2, S3).

Tabel 4.4
Persentase Lama Bekerja Responden
Lama Bekerja Frekuensi Persentase
<1 tahun 2 4%
2-5 tahun 28 56%
6-10 tahun 15 30%
11-20 tahun 3 6%
21-40 tahun 2 4%
TOTAL 50 100%

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 50 responden
terdapat 2 responden atau 4% yang bekerja selama kurang dari 1 tahun,

28 responden atau 56% yang bekerja selama 2-5 tahun, 15 responden
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atau 30% yang bekerja selama 6-10 tahun, 3 responden atau 6% yang

bekerja selama 11-20 tahun, 2 responden atau 4% yang bekerja selama

21-40 tahun.

Tabel 4.5
Persentase Mengikuti Pelatihan
Mengikuti Pelatihan Frekuensi Persentase
Pernah 46 92%
Tidak Pernah 4 8%
TOTAL 50 100%

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 50 responden

terdapat 46 responden atau 92% yang pernah mengikuti pelatihan, 4

responden atau 8% yang tidak pernah mengikuti pelatihan.

2. Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen Penelitian

a. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas (X1)
Item r hitung | Signifikansi | Keterangan | Cronbach’s | Keterangan
Pertanyaan Alpha

X1.1 0,559 0,000 Valid

X1.2 0,536 0,000 Valid

X1.3 0,715 0,000 Valid

X1.4 0,575 0,000 Valid

X15 0,552 0,000 Valid 0,742 Reliabel
X1.6 0,653 0,000 Valid

X1.7 0,575 0,000 Valid

X1.8 0,399 0,004 Valid

X1.9 0,658 0,000 Valid

X1.10 0,525 0,000 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS
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Item kuesioner variabel X1 dikatakan valid karena nilai r hitung

> r tabel, dengan r tabel dalam penelitian ini adalah 0,2787 dan

dikatakan reliabel karena r alpha > 0,60.

Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas (X2)

Item r hitung | Signifikansi | Keterangan | Cronbach’s | Keterangan
Pertanyaan Alpha
X2.1 0,665 0,000 Valid
X2.2 0,820 0,000 Valid
X2.3 0,839 0,000 Valid
X2.4 0,638 0,000 Valid
X2.5 0,789 0,000 Valid
X2.6 0,904 0,000 Valid 0,776 Reliabel
X2.7 0,777 0,000 Valid
X2.8 0,816 0,000 Valid
X2.9 0,785 0,000 Valid
X2.10 0,793 0,000 Valid
X2.11 0,630 0,000 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS

Item kuesioner variabel X2 dikatakan valid karena nilai r hitung

> r tabel, dengan r tabel dalam penelitian ini adalah 0,2787 dan

dikatakan reliabel karena r alpha > 0,60.

Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas (X3)
Item r hitung | Signifikansi | Keterangan | Cronbach’s | Keterangan
Pertanyaan Alpha
X3.1 0,531 0,000 Valid
X3.2 0,575 0,000 Valid
X3.3 0,556 0,000 Valid
X3.4 0,653 0,000 Valid
X3.5 0,534 0,000 Valid
X3.6 0,852 0,000 Valid
X3.7 0,828 0,000 Valid
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X3.8 0,798 0,000 Valid
X3.9 0,638 0,000 Valid
X3.10 0,605 0,000 Valid
X3.11 0,771 0,000 Valid
X3.12 0,802 0,000 Valid
X3.13 0,849 0,000 Valid
X3.14 0,743 0,000 Valid
X3.15 0,805 0,000 Valid

0,763

Reliabel

Sumber: Hasil Olah Data SPSS

Item kuesioner variabel X3 dikatakan valid karena nilai r hitung

> r tabel, dengan r tabel dalam penelitian ini adalah 0,2787 dan

dikatakan reliabel karena r alpha > 0,60.

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas (Y)
Item r tabel | Signifikansi | Keterangan | Cronbach’s | Keterangan
Pertanyaan Alpha

Y.1 0,788 0,000 Valid

Y.2 0,930 0,000 Valid

Y.3 0,934 0,000 Valid

Y.4 0,849 0,000 Valid

Y.5 0,808 0,000 Valid

Y.6 0,890 0,000 Valid 0,780 Reliabel
Y.7 0,731 0,000 Valid

Y.8 0,756 0,000 Valid

Y.9 0,841 0,000 Valid

Y.10 0,748 0,000 Valid

Y.11 0,643 0,000 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS

Item kuesioner variabel Y dikatakan valid karena nilai r hitung >

r tabel, dengan r tabel dalam penelitian ini adalah 0,2787 dan dikatakan

reliabel karena r alpha > 0,60.




3. Uji Asumsi Klasik

a. Hasil Uji Normalitas
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Uji Normalitas diperlukan untuk mengetahui normal atau

tidaknya distribusi data.

Tabel 4.10

Uji Normalitas Kolmogrov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 50
Normal Parameters®? Mean 087
Std. Deviation 2,12464907
Absolute ,099
Most Extreme Differences Positive ,099
Negative -,072
Kolmogorov-Smirnov Z , 702
Asymp. Sig. (2-tailed) , 709

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Berdasarkan uji normalitas dengan Komlogrov-Smirnov Test

diperoleh nilai sebesar 0,072 dan Asymp.sig sebesar 0,709 lebih

besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan data berdistribusi normal

dan menunjukkan bahwa variabel insentif, pelatihan dan lingkungan

kerja dapat diteliti terhadap kinerja karyawan.

b. Hasil Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas perlu dilakukan untuk menguji apakah

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas

(independent). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi



dari multikolinearitas.

Uji Multikolinearitas

Tabel 4.11

Coefficients?
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korelasi diantara variabel bebas. Untuk melihat ada tidaknya
multikolinearitas dapat berdasarkan nilai Tolerance dan VIF, dengan
dasar pengambilan keputusan bahwa jika nilai VIF < 10,00 dan jika

nilai Tolerance > dari 0,10. Maka model dapat dikatakan terbebas

Model Unstandardized Standardized T Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF

(Constant) 12,845 5,013 2,562 ,014

Insentif -,180 ,081 -,143| -2,221 ,031 ,980 1,020
Pelatihan ,071 ,122 ,064 ,579 ,565 ,337 2,970
Lingkungan Kerja ,599 ,079 ,825| 7,542 ,000 ,340 2,938
a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai

C.

perbedaan variabel.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Tolerance seluruh variabel adalah > 0,10 dan nilai VIF < 10,00,
maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dapat dikatakan
terbebas dari multikolinearitas. Sehingga insentif, pelatihan dan
lingkungan kerja tidak mempunyai korelasi, dimana karyawan atau

responden memiliki persepsi atau tanggapan berbeda terhadap setiap
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Uji Heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain.! heteroskedastisitas terjadi
jika varians residual tidak memiliki persamaan antara satu observasi
dengan observasi lainnya.

Tabel 4.12

Uji Heteroskedastisitas

Correlations

Insentif | Pelatihan | Lingkungan | Unstandardized
Kerja Residual
Correlation
o 1,000 -,162 -,068 -,012
Coefficient
Insentif ) )
Sig. (2-tailed) . ,262 ,640 ,935
N 50 50 50 50
Correlation
o -,162 1,000 ,804™ ,035
Coefficient
Pelatihan
Sig. (2-tailed) ,262 . ,000 ,812
Spearman's N 50 50 50 50
rho Correlation .
o -,068 ,804 1,000 ,046
Lingkungan Coefficient
Kerja Sig. (2-tailed) ,640 ,000 . , 753
N 50 50 50 50
Correlation
o -,012 ,035 ,046 1,000
Unstandardized Coefficient
Residual Sig. (2-tailed) ,935 ,812 , 753
N 50 50 50 50

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

Berdasarkan output diatas dapat diketahui nilai korelasi kedua

variabel bebas dengan unstandardized residual memiliki nilai

Y Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan Penerbit
Universitas Diponegoro,2013) him.139
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signifikansi lebih dari 0,05. Karena signifikansi insentif adalah

0,935, signifikansi pelatihan 0,812 dan signifikansi lingkungan kerja

0,753 lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi

masalah heteroskedastisitas pada model regresi.

4. Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui

pengaruh variabel bebas yang dalam penelitian ini teridir dari tiga

variabel bebas yaitu insentif (X1), pelatihan (Xz), dan lingkungan kerja

(X3) terhadap kinerja karyawan ().

Tabel 4.13

Coefficients?

Regresi Linier Berganda

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 12,845 5,013 2,562 ,014
Insentif -,180 ,081 -,143 -2,221| ,031
Pelatihan ,071 ,122 ,064 579 ,565
Lingkungan Kerja ,599 ,079 ,825 7,542 | ,000

a. Dependent Variable: Kinerja

Persamaan regresinya sebagai berikut:

Y’ =a+blX1+b2X2+b3X3 +e

Y’ =12,845+-0,180 + 0,071 + 0,599 + e

1) Konstanta sebesar 12,845, nilai konstanta positif menunjukkan

pengaruh positif variabel X1, X2 dan X3, bila variabel X1, X2 dan

X3 naik atau berpengaruh maka variabel Y akan naik.
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4)
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Koefisien regresi variabel insentif menunjukkan angka sebesar -
0,180 menyatakan bahwa setiap pengurangan karena tanda negatif
(-) 1 unit skor penerapan pada insentif akan mengurangi Kinerja
karyawan sebesar -0,180.2

Koefesien regresi variabel pelatihan sebesar 0,071 yang artinya
setiap terjadi kenaikan 1 unit skor penerapan pada variabel pelatihan
sebesar 0,071 maka akan diikuti oleh meningkatnya nilai kinerja
karyawan pada Bank syariah Bukopin sebesar 0,071 dengan asumsi
bahwa variabel pelatihan dalam kondisi tetap.

Koefesien regresi variabel lingkungan kerja sebesar 0,599 yang
artinya setiap terjadi kenaikan 1 unit skor penerapan pada variabel
lingkungan kerja sebesar 0,599 maka akan diikuti oleh
meningkatnya nilai kinerja karyawan pada Bank syariah Bukopin
sebesar 0,599 dengan asumsi bahwa variabel lingkungan kerja

dalam kondisi tetap.

5. Koefisien Determinasi

Tabel 4.14

Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 ,9022 ,813 ,801 2,19284

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Insentif, Pelatihan

2 Abdul Muhid, Analisis Statistik, (Taman Sidoarjo: LEMLIT, 2012), 143.




88

Dari tabel 4.10 diatas terhadap tampilan output SPSS model
summary besarnya Rsqure adalah 81,3% kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh insentif, pelatihan dan lingkungan kerja. Sedangkan
sisanya (100% - 81,3% = 18,7%) dipengaruhi oleh variabel selain yang
digunakan dalam penelitian. Nilai R = 0,902 menunjukkan bahwa antara
variabel terikat (X) mempunyai pengaruh yang sangat kuat terhadap
variabel bebas yaitu kinerja karyawan (Y).

6. Uji Hipotesis
a. Uji T (parsial)

Uji T merupakan suatu uji hipotesis terhadap koefisien
regresi parsial yang digunakan untuk melihat pengaruh masing-
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikatnya.
Variabel bebas dalam penelitian yaitu insentif, pelatihan,
lingkungan kerja dan variabel terikat yaitu kinerja.

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian F yaitu:

1. Jika nilai T hitung lebih kecil dari T tabel dengan nilai sig lebih
besar dari 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak.
2. Jikanilai T hitung lebih besar dari T tabel dengan nilai sig lebih

kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Nilai T tabel dapat diketahui dengan ketentuan sebagai berikut:

tingkat signifikasi | 0,05

T tabel = > ,n—k=7;50—4:0,025;46
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Dari hasil perhitungan berdasarkan ketentuan di atas,
diperoleh nilai T tabel (0,025;46), sehingga diperoleh hasil dari
distribusi T tabel sebesar 2,280. Berdasarkan output spss penelitian

uji T yang sudah dilakukan diperoleh hasil uji T sebagai berikut:

Tabel 4.15

Hasil Uji Parsial (Uji T)

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 12,845 5,013 2,562 ,014
Insentif -,180 ,081 -,143 -2,221 ,031
! Pelatihan ,071 122 ,064 ,579 ,565
Lingku_nqan Kerja ,599 ,079 ,825 7,542 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja
Berdasarkan tabel di atas diketahui hasil perbandingan T

tabel dengan T hitung dan nilai signifikansi yaitu sebagai berikut:

1) Pada variabel insentif nilai T hitung yaitu -2,221 dan nilai
signifikansi sebesar 0,031. Karena nilai T hitung lebih kecil dari
T tabel yaitu -2,221 < 2,280 dan nilai signifikansi lebih lebih
kecil 0,05 yaitu 0,031 < 0,05 maka secara parsial tidak terdapat
pengaruh signifikan antara insentif terhadap kinerja karyawan
pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

2) Pada variabel pelatihan nilai T hitung yaitu 0,579 dan nilai
signifikansi sebesar 0,031. Karena nilai T hitung lebih kecil dari

T tabel yaitu 0,579 < 2,280 dan nilai signifikansi lebih lebih



3)

90

besar 0,05 yaitu 0,565 > 0,05 maka secara parsial tidak terdapat
pengaruh signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan
pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

Pada variabel lingkungan kerja nilai T hitung yaitu 7,542 dan
nilai signifikansi sebesar 0,000. Karena nilai T hitung lebih besar
dari T tabel yaitu 7,542 > 2,280 dan nilai signifikansi lebih lebih
kecil 0,05 yaitu 0,000 < 0,05 maka secara parsial terdapat
pengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja

karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

b. Uji F (simultan)

Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel

independen terhadap terhadap variabel dependen secara bersama-

sama. Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu insentif, pelatihan,

lingkungan kerja dan variabel terikat Kinerja. Untuk mengetahui

besarnya pengaruh antara variabel terikat dapat diketahui dari

besarnya nilai R? (koefisien determinasi) pada tabel 4.14.

1.

2.

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian F yaitu:
Jika nilai F hitung lebih besar dari F tabel dan nilai signifikansi
lebih kecil dari 0,05 maka variabel bebas secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.

Jika nilai F hitung lebih kecil dari F tabel dan nilai signifikansi
lebih besar dari 0,05 maka variabel bebas secara simultan tidak

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat.
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Nilai F tabel dapat ditentukan dengan menggunakan ketentuan: a =

0,05.
Ftabel=k-1;n—-k =4-1;50-4
F tabel = df1 ; df2 =3;46

Sehingga diperoleh nilai F tabel sebesar 2,806. Berdasarkan

output spss dengan uji F, diperoleh hasil uji F sebagai berikut:

Tabel 4.16
Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 960,587 3 320,196 66,589
1 Residual 221,193 46 4,809
Total 1181,780 49

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Insentif, Pelatihan

Berdasarkan tabel uji F di atas diketahui nilai F hitung sebesar
66,589 dengan nilai sig. 0,000. Karena nilai F hitung > dari F tabel
yaitu sebesar 66,589 > 2,806 dan nilai sig. lebih kecil dari 0,05 yaitu
0,000 < 0,05 maka variabel insentif, pelatihan dan lingkungan kerja
secara simultan atau bersama-sama berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin

cabang Surabaya.




BAB V

PEMBAHASAN

A. Pengaruh insentif (X1) terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah
Bukopin cabang Surabaya ()

Untuk melihat pengaruh secara parsial antara insentif terhadap
kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya dapat
dilakukan dengan uji koefisien regresi secara parsial (Uji T), uji tersebut
digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel bebas
(X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat ().
dari data yang telah diolah dengan software IBM SPSS pada bab IV dapat
diketahui hasil analisis apakah terdapat pengaruh signifikan antara insentif
terhadap kinerja karyawan secara parsial, yang sesuai dengan rumusan
masalah dalam penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh insentif
terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

Dari hasil analisis regresi output yang terdapat pada tabel 4.15
diperoleh t hitung untuk variabel insentif adalah sebesar -2,221, selanjutnya
membandingkan t hitung dengan t tabel. Di dapat t tabel (0,025 ; 46) =
2,280. Dari hasil perhitungan tersebut ternyata nilai t hitung lebih kecil dari
t tabel yaitu -2,221 < 2,280 dan sig (probabilitasnya) 0,031 < o, = 0,05 yang
berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Sesuai dengan hipotesis apabila T hitung
lebih kecil dari T tabel berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara

insentif terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang
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Surabaya, berarti secara parsial tidak terdapat pengaruh yang nyata antara
insentif (X1) terhadap kinerja karyawan (Y).

Koefisien regresi variabel insentif menunjukkan angka sebesar -
0,180 yang berarti bahwa apabila terdapat peningkatan 1% pada insentif
maka akan terjadi penurunan kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin
sebesar -0,180. Angka tersebut menunjukkan angka yang sangat kecil dan
bahkan negatif untuk sebuah penambahan kinerja karyawan.

Pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan yang tidak signifikan
menandakan bahwa karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya
hanya sedikit menggunakan insentif sebagai pengukur kinerja karyawan
karena insentif yang diberikan perusahaan kepada karyawan kurang merata
misalnya bagian custumer service, teller dan lain-lain yang dalam bekerja
tidak dituntut untuk mencapai target yang diharuskan oleh perusahaan
sehingga insentif tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Namun hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian
Fahrul Budi Santoso yang berjudul “pengaruh pemberian insentif dan
kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan PG. Madukismo
Yogyakarta” yang menyatakan bahwa secara parsial insentif merupakan
variabel yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan koefisien
regresi sebesar 0,051. Penelitian ini juga tidak sejalan dengan hasil
penelitian Lia Cahya Nigtyas, Bambang Swasto dan Mochamad Judi
Mukzam yang berjudul “pengaruh insentif dan lingkungan kerja terhadap

kinerja (studi pada AJB Bumiputera 1912 Kantor cabang Kayutangan,
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malang)” menyatakan bahwa secara parsial insentif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian ini juga tidak sejalan
dengan penelitian Firman Alamsyah yang berjudul “pengaruh insentif
terhadap kinerja karyawan di Coal Mining Departemen PT Kaltim Prima
Coal Sangatta-Kutai Timur” menyatakan bahwa secara parsial insentif
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Jika dilihat dari ketiga
penelitian yang menyatakan adanya pengaruh signifikan antara insentif
terhadap kinerja karyawan, maka tidak menutup kemungkinan bahwa
karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya memperhatikan insentif
sebagai pertimbangan untuk kinerja karyawan. Dapat dikatakan bahwa
insentif merupakan suatu penilaian kinerja karyawan. Dari hasil yang tidak
berpengaruh signifikan dalam penelitian ini dan disesuaikan dengan hasil
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa seharusnya ada pengaruh
signifikan antara insentif terhadap kinerja karyawan, maka Bank Syariah
Bukopin cabang Surabaya dalam memberikan insentif belum sesuai dengan
apa yang diharapkan oleh karyawan, sehingga berdasarkan hasil jawaban
kuesioner karyawan ada beberapa indikator yang perlu diperbaiki oleh Bank
Syariah Bukopin cabang Surabaya agar dapat terus meningkatkan Kinerja

karyawan.

Gambar 5.1

Skor Hasil Jawaban Karyawan Variabel (X1)
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Melihat dari skor hasil jawaban karyawan, indikator insentif yang
perlu ditingkatkan adalah insentif (material) seperti (bonus, komisi,
kompensasi yang ditangguhkan, jaminan hari tua) dengan total jawaban
755, dan insentif (non material) seperti (pemberian penghargaan, promosi
kenaikan jabatan, tunjangan kesehatan) dengan total jawaban 792,
rendahnya total jawaban dari responden menandakan sedikitnya poin yang
dipilih, karena dalam skala likert semakin sangat setuju mendapat poin
banyak sedangkan yang sangat tidak setuju mendapat poin sedikit.

Dari penelitian yang dilakukan di Bank Syariah Bukopin cabang
Surabaya ini memiliki indikator insentif yang bernilai tinggi adalah (insentif
non material), yang menunjukkan bahwa perusahaan selalu memberikan
penghargaan untuk karyawan dalam bentuk jaminan sosial, memberikan
piagam penghargaan, pemberian promosi jabatan atau kenaikan pangkat,
pemberian pujian atau tulisan dan tidak dalam bentuk uang karena setiap
perusahaan pasti memberikan insentif non material kepada semua

karyawan.
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Skor terendah terdapat pada indikator insentif material. Hal ini
menunjukkan bahwa Bank Syariah Bukopin masih kurang obyektif dalam
hal memberikan insentif dalam bentuk uang sesuai dengan kinerja karyawan
karena tidak semua karyawan bisa menerima insentif material seutuhnya
karena untuk memperoleh insentif material tertentu perlu adanya target yang
harus dipenuhi oleh karyawan untuk perusahaan.

Berikut ini merupakan daftar pemberian insentif Bank Syariah

Bukopin cabang Surabaya tahun 2017.

Tabel 5.1

Daftar Pemberian Insentif

Kategori Jabatan Frekuensi  Presentase
Mendapatkan Insentif A0 6  12%
RO 11 22%
Tidak Mendapatkan Insentif Teller, CS, 33 66%
Support
pembiayaan
Total 50 100%

Sumber Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya

Dari tabel di atas dapat diektahui bahwa dari 50 karyawan Bank
Syariah Bukopin cabang Surabaya terdapat 6 karyawan AO atau 12% yang
mendapatkan insentif, 11 karyawan RO atau 22% yang mendapatkan

insentif, 33 karyawan atau 66% yang tidak mendapatkan insentif.
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B. Pengaruh pelatihan (X2) terhadap kinerja karyawan pada Bank
Syariah Bukopin cabang Surabaya (Y)

Untuk melihat pengaruh secara parsial antara pelatihan terhadap
kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya dapat
dilakukan dengan uji koefisien regresi secara parsial (Uji T), uji tersebut
digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel bebas
(X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat ().
dari data yang telah diolah dengan software IBM SPSS pada bab IV dapat
diketahui hasil analisis apakah terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan
terhadap kinerja karyawan secara parsial, yang sesuai dengan rumusan
masalah dalam penelitian ini. Selain itu juga sesuai dengan tujuan dalam
penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja
karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

Dari hasil analisis regresi output yang terdapat pada tabel 4.15
diperoleh t hitung untuk variabel pelatihan adalah sebesar 0,579, selanjutnya
membandingkan t hitung dengan t tabel. Didapat t tabel (0,025 ; 46) = 2,280.
Dari hasil perhitungan tersebut ternyata nilai t hitung lebih dari t tabel yaitu
0,579 < 2,280 dan sig (probabilitasnya) 0,565 > a = 0,05 yang berarti Ho
diterima dan Ha ditolak. Sesuai dengan hipotesis apabila T hitung lebih
kecil dari T tabel berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara
pelatihan terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang
Surabaya, berarti secara parsial tidak terdapat pengaruh yang nyata antara

pelatihan (X2) terhadap kinerja karyawan (Y).
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa karyawan di Bank
Syariah Bukopin cabang Surabaya dalam bekerja sangat kecil dipengaruhi
oleh pelatihan. Koefisien regresi variabel dari pelatihan itu sendiri
menunjukkan angka sebesar 0,071 artinya jika variabel bebas lain nilainya
tetap dan variabel pelatihan mengalami kenaikan maka kinerja karyawan
akan mengalami peningkatan sebesar 0,071. Koefisien yang bernilai positif
artinya antara pelatihan (X2) dan kinerja karyawan (Y) memiliki hubungan
yang positif, kenaikan pelatihan akan mengakibatkan kenaikan pada kinerja
karyawan di Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya, meskipun angka
tersebut adalah angka yang kecil untuk sebuah penambahan Kkinerja
karyawan.

Pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan yang tidak signifikan
menandakan bahwa karyawan Bank Syariah Bukopin hanya sedikit
menggunakan pelatihan sebagai pengukur untuk Kinerja karyawan. Pada
penelitian Anwar Prabu dan Rela Agustine yang berjudul “pengaruh
pelatihan, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja dokter”
menyatakan bahwa pelatihan tidak berpengaruh secara langsung terhadap
kinerja dokter. Pelatihan sebagai salah satu faktor yang berperan dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Namun hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian
Aldila Nursanti yang berjudul “pengaruh pelatihan kerja dan pemberian
insentif terhadap kinerja karyawan CV Kedai Digital Yogyakarta” yang

menyatakan bahwa secara parsial pelatihan merupakan variabel yang
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar
0,396. Dan penelitian ini juga tidak sejalan dengan hasil penelitian Vendy
aries Martcahyo, Wahyu Hidayat dan Sri Suryoko yang berjudul “pengaruh
pelatihan kerja, jaminan social dan insentif terhadap kinerja karyawan
bagian produksi PT. Fumira Semarang” menyatakan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika
dilihat dari kedua penelitian yang menyatakan adanya pengaruh signifikan
antara pelatihan terhadap kinerja karyawan, maka tidak menutup
kemungkinan bahwa karyawan Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya
memperhatikan pelatihan yang diberikan sebagai pertimbangan untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Dapat dikatakan bahwa pelatihan
merupakan suatu penilaian Kkinerja karyawan. Dari hasil yang tidak
berpengaruh signifikan dalam penelitian ini dan disesuaikan dengan hasil
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa seharusnya ada pengaruh
signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan, maka Bank Syariah
Bukopin cabang Surabaya dalam memberikan pelatihan belum sesuai
dengan apa yang diharapkan oleh karyawan, sehingga berdasarkan hasil
jawaban kuesioner karyawan ada beberapa indikator yang perlu diperbaiki
oleh Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya agar dapat terus meningkatkan

Kinerja karyawan.

Gambar 5.2

Skor Hasil Jawaban Karyawan Variabel (X2)
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Melihat dari skor hasil jawaban karyawan, pelatihan yang perlu
ditingkatkan adalah (reaksi dari pelatihan kerja) dengan total jawaban 871
(hasil pembelajaran) dengan total jawaban 647 (perubahan kebiasaan)
dengan total jawaban 868, rendahnya total jawaban dari responden
menandakan sedikitnya poin yang dipilih, karena dalam skala likert semakin
sangat setuju mendapat poin banyak sedangkan yang sangat tidak setuju
mendapat poin sedikit.

Dari penelitian yang dilakukan di Bank Syariah Bukopin ini
indikator pelatihan yang bernilai tinggi adalah indikator (reaksi dan
pelatihan kerja). Bank Syariah Bukopin memberikan pelatihan kerja
karyawan pada awal masa kerja karyawan setelah diterima sebagai
karyawan. Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa isi dari
pelatihan yang diberikan oleh Bank Syariah Bukopin relevan dan sesuai
dengan bidang kerja karyawan sehingga memenuhi keterampilan karyawan.

Skor terendah terdapat pada item (hasil pembelajaran). Hal ini

menunjukkan bahwa hasil yang didapat karyawan dalam kompetensi
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kognitif dan kemampuan teknik setelah mengikuti pelatihan kerja kurang,

sehingga menyebabkan materi pelatihan kerja yang diberikan dari tahun ke

tahun sama dan kurang up to date.

Berikut ini merupakan daftar pelatihan Bank Syariah Bukopin

cabang Surabaya tahun 2017.

Tabel 5.2

Daftar Training BSB Cabang Surabaya Tahun 2017

No Nama
Pelatihan

Tanggal

Pelaksana

Tempat

Peserta

" Analisa
Resiko

7. Trade
Checking

< Basic
Financing
Training
(BFT) AO
‘| Basic
Financing
Training
(BFT)
< SLIK

Legal

\'

Forkomkas

Basic
Financing
Training
(BFT) RO
Basic
Financing
Training
(BFT) RO

21 Februari 2017

4-8 April 2017

9-30 Juli 2017

6-24 Agustus
2017

23-27 Agustus
2017

25-29 Oktober
2017

17-19 November
2017
19-25 November
2017

3-9 Desember
2017

BSB

BSB

BSB

BSB

BSB

BSB

Bl

BSB

BSB

Surabaya

Kantor
Pusat
Jakarta
Kantor
Pusat
Jakarta

Kantor
Pusat
Jakarta

Kantor
Pusat
Jakarta
Kantor
Pusat
Jakarta
Yogyakarta

Kantor
Pusat
Jakarta

Kantor
Pusat
Jakarta

AO

Harianto

Dio Permana

Dita Eka Oktaviningsih
Gustaf Naufan F
Irnanda Widya Pradana
Rama Febriansyah

Rizki Dwi Cahyadi

Agam Permana
Ika Wahyuni S
Fitrananda Kenate
Rizka Ayu Hamida

Naili Alfa Rahmawati

Feronika S
Ayu Adelia Agatha

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id
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Sumber Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya

Melihat dari daftar pelatihan yang diberikan Bank Syariah Bukopin
cang Surabaya selama satu tahun menunjukkan bahwa dalam satu tahun
tidak semua karyawan diberikan pelatihan. Dari daftar diatas yang diberikan
pelatihan yaitu pelatihan analisa resiko yang diberikan kepada AO yang
berjumlah 13 karyawan, pelatihan trade checking diberikan kepada bagian
support yang berjumlah 1 karyawan, pelatihan Basic Financing Training
(BFT) yang diberikan kepada AO yang berjumlah 6 karyawan, pelatihan
SLIK diberikan kepada ADMD yang berjumlah 1 karyawan, pelatihan legal
diberikan kepada legal yang berjumlah 1 karyawan, pelatihan forkomnas
diberikan kepada bagian teller yang berjumlah 1 karyawan, pelatihan Basic
Financing Training (BFT) yang diberikan kepada RO yang berjumlah 4

karyawan.

C. Pengaruh lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan pada
Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya (Y)

Untuk melihat pengaruh secara parsial antara lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya
dapat dilakukan dengan uji koefisien regresi secara parsial (Uji T), uji
tersebut digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel
bebas (X3) secara parsial berpengaruh siginifikan terhadap variabel terikat

(Y). dari data responden yang diperoleh dari penyebaran kuesioner
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kemudian diolah dengan menggunakan software IBM SPSS pada bab 1V,
dapat diketahui hasil analisis apakah terdapat pengaruh signifikan antara
lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan, yang sesuai
dengan rumusan masalah dalam penelitian ini. Selain itu juga sesuai dengan
tujuan dalam penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh insentif dan
pelatihan terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang
Surabaya.

Dari hasil analisis regresi output yang terdapat pada tabel 4.15
diperoleh t hitung untuk variabel lingkungan kerja adalah sebesar 7,542,
selanjutnya membandingkan r hitung dengan t tabel. Diperoleh t tabel
(0,025 ; 46) = 2,280. Dari hasil perhitungan tersebut ternyata nilai t hitung
lebih besar dari t tabel yaitu 7,542 > 2,280 dan sig (probabilitasnya) 0,000
<o = 0,05 yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Sesuai dengan hipotesis
apabila T hitung lebih besar dari pada T tabel maka terdapat pengaruh yang
signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Bank
Syariah Bukopin cabang Surabaya, berarti secara parsial terhadap pengaruh
yang nyata antara lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan ().

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan di
Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya dipengaruhi signifikan oleh faktor
lingkungan kerja. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja juga
menunjukkan angka yang cukup besar yaitu 0,599 yang artinya, jika
variabel bebas lain nilainya tetap dan variabel lingkungan kerja mengalami

kenaikan, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar
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59,9%. Koefisien yang bernilai positif artinya antara lingkungan kerja (X3)
dan kinerja karyawan (Y) memiliki hubungan yang positif, kenaikan
lingkungan kerja akan mengakibatkan kenaikan pada kinerja karyawan di
Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya, angka tersebut adalah angka yang
cukup besar untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian Bagus Nugroho
yang berjudul “Pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan PT Madubaru PG/PS Madukismo™ dengan hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara parsial antara lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,032 dan
bernilai positif dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari nilai signifikansi
yaitu 0,216 < 0,05 yang artinya bahwa kinerja karyawan di PT Madubaru
PG/PS Madukismo dipengaruhi oleh lingkungan kerja. Dan juga sejalan
dengan penelitian Lilik Khoiriyah yang berjudul “pengaruh upah dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada CV. Aji Bali Jaya Wijaya
Surakarta” dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien
regresi sebesar 0,463 dan bernilai positif dan tingkat signifikansinya lebih
kecil dari nilai signifikansi yaitu 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa kinerja
karyawan di Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya dipengaruhi oleh
lingkungan kerja.

Lingkungan kerja menggambarkan bahwa karyawan akan merasa

puas apabila kinerja yang diberikan sesuai dengan apa yang dimiliki. Jika
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melihat dari teori Sedarmayanti faktor yang mempengaruhi terbentuknya

lingkungan kerja adalah sebagai berikut:*

1) Suasana kerja merupakan setiap karyawan selalu menginginkan suasana
kerja yang menyenangkan dan nyaman, suasana kerja yang nyaman itu
meliputi: cahaya atau penerangan yang jelas, suara yang tidak bising,
keamanan dalam bekerja dll.

Gambar 5.3
Bagian Depan Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya

Dari gambar di atas menunjukkan bahwa suasana kerja di Bank
Syariah Bukopin cabang Surabaya sangat nyaman dengan cahaya yang
terang, lantai yang bersih, udara yang sejuk dan lain-lain

Gambar 5.4
Lingkungan Kerja Customer Service

1 Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktifitas Kerja, (Bandung: CV. Mandar Maju,
2001), 86.
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Dari gambar diatas menunjukkan bahwa suasana kerja di Bank

Syariah Bukopin cabang Surabaya sangat nyaman dengan adanya
keamanan dalam bekerja sehingga karyawan merasa terlindungi dalam
bekerja.

2) Hubungan dengan rekan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah
dengan adanya hubungan yang harmonis diantara rekan kerja.

Gambar 5.5

Lingkungan Kerja Bagian Teller

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id
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Dari gambar di atas menujukkan bahwa hubungan kerja yang
terjalin dengan sesama rekan kerja sangat baik.
Gambar 5.6
Lingkungan Kerja Bagian Depan Customer Service

Dari gambar di atas menunjukkan bahwa hbungan kerja yang terjalin
dengan sesama rekan kerja sangat baik.
3) Tersedianya fasilitas kerja merupakan peralatan yang digunakan untuk

mendukung kelancaran kerja yaitu lengkap dan mutahir. Tersedianya

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id
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fasilitas kerja yang lengkap walaupun tidak canggih dan modern
merupakan salah satu proses kelancaran dalam bekerja.

Gambar 5.7
Tempat Menerima Tamu

Dari gambar diatas menunjukkan bahwa tersedianya fasilitas
kerja yang diberikan oleh Bank Syariah Bukopin ketika ada nasabah
yang ada janji kepada karyawan.

Gambar 5.8
Tempat Meeting Karyawan

Dari gambar diatas menujukkan bahwa tersedianya fasilitas kerja
yang diberikan oleh Bank Syariah Bukopin yang digunakan untuk rapat

kerja dan lain — lain.
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Maka pada dasarnya kinerja karyawan di Bank Syariah Bukopin
cabang Surabaya sesuai dengan ketiga faktor tersebut karena dalam
penelitian ini berhasil membuktikan adanya pengaruh signifikan antara

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

Melihat dari skor hasil jawaban responden, lingkungan kerja yang
perlu ditingkatkan adalah lingkungan kerja (fisik) dengan total jawaban 659
lingkungan kerja (non fisik) dengan total jawaban terendah yaitu 654,
rendahnya total jawaban dari responden menandakan sedikitnya poin yang
dipilih, karena dalam skala likert semakin sangat setuju mendapat poin

banyak sedangkan yang sangat tidak setuju mendapat poin sedikit.

Dari penelitian yang dilakukan di Bank Syariah Bukopin cabang
Surabaya ini lingkungan kerja yang bernilai rendah adalah lingkungan kerja
(non fisik). Menandakan bahwa faktor pertama yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah lingkungan kerja yang menunjuk pada hal-hal yang berada
di sekeliling dan melengkapi peralatan kerja karyawan di kantor. Kondisi
lingkungan kerja dalam perusahaan dapat berupa: suasana kerja, dan

tersedianya fasilitas kerja (gedung, toilet, tempat makan dan lain-lain).

Lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan
memperhatikan suasana kerja. Suasana kerja adalah kondisi yang ada
disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. suasana kerja ini akan

meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
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pencahayaan, ketenangan dan lain-lain. Suasana kerja yang baik dihasilkan
terutama dalam organisasi yang tersusun secara baik, sedangkan suasana
kerja yang kurang baik banyak ditimbulkan oleh organisasi yang tidak

tersusun dengan baik pula.

Suasana kerja yang kondusif dapat meningkatkan kualitas kerja dan
dapat mengurangi rasa bosan yang dirasakan oleh karyawan. Begitupun
sebaliknya apabila suasana kerja buruk maka kinerja akan berkurang dan
dapat menyebabkan rasa jenuh dan dampaknya kepada penurunan Kkinerja
yang sangat dapat mengganggu berjalannya perencanaan perusahaan.
Suasana kerja yang baik akan timbul dari dalam diri sendiri yang didukung
dengan upaya perusahaan dalam menciptakan kondisi yang nyaman

sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya memiliki fasilitas kerja
yang lengkap yang digunakan karyawan untuk menunjang pekerjaanya.
Fasilitas kerja atau peralatan yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan
salah satu penunjang proses dalam bekerja karena dapat mendukung
kelancaran kerja. Fasilitas kerja karyawan merupakan faktor pendukung
bagi kelancaran tugas yang dikerjakan oleh karyawan, sehingga pekerjaan
dapat dikerjakan sesuai dengan yang diharapkan. Bahkan dengan fasilitas
yang lengkap dapat meningkatkan kuantitas kerja dalam perusahaan,
Karena perusahaan dapat menghasilkan output melebihi target yang

ditetapkan.
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Apabila dilihat dari tampilan fisik Bank Syariah Bukopin cabang
Surabaya memiliki gedung yang luas, tempat parkir yang luas dan rapi, tata
ruang yang terlihat sangat nyaman, suhu udara di setiap ruangan sangat

nyaman, lingkungan yang bersih dan lain-lain.

. Pengaruh variabel insentif (X1), pelatihan (X2), dan lingkungan kerja
(X3) terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang
Surabaya

Untuk mengetahui hubungan antara tiga variabel bebas dalam
penelitian ini (X1, X2 dan X3) terhadap variabel terikat (YY) secara simultan
atau bersama-sama digunakan analisis korelasi berganda R, koefisien ini
menunjukkan seberapa besar hubungan yang terjadi antara variabel bebas
(X1, X2 dan X3) terhadap variabel terikat (Y). Nilai R berkisar antara 0
sampai 1, nilai semakin mendekati satu berarti hubungan yang terjadi
semakin kuat, sebaliknya nilai semakin mendekati 0 maka hubungan yang
terjadi semakin lemah.

Hasil analisis regresi dalam penelitian ini dapat dilihat dari output
model summary pada tabel 4.14, berdasarkan tabel tersebut diperoleh angka
R sebesar 0,902. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi hubungan yang sangat
kuat antara insentif, pelatihan dan lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan.

Untuk mengetahui persentase sumbangan pengaruh variabel bebas

dalam penelitian ini (X1, X2 dan X3) secara simultan atau bersama-sama
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terhadap variabel terikat (YY), menggunakan analisis determinasi (Rsqure).
Koefisien ini menunjukkan seberapa besar persentase variabel bebas yang
digunakan dalam model mampu menjelaskan variabel terikat. Besarnya
nilai koefisien determinasi atau Rsqure hanya antara 0-1, semakin kecil nilai
koefisien determinasi, maka ini artinya pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat semakin lemah. Sebaliknya, jika nilai koefisien determinasi
semakin mendekati 1, maka pengaruh tersebut akan semakin kuat.

Dari hasil analisis regresi dari output model summary pada tabel 4.14
diperoleh angka Rsqure sebesar 0,813 atau 81,3%. Hal ini menunjukkan
bahwa prosentase sumbangan pengaruh variabel insentif, pelatihan dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin
cabang Surabaya sebesar 81,3%, prosentase tersebut dianggap cukup besar
untuk dapat menunjukkan hasil yang berpengaruh antara variabel bebas
terhadap variabel terikat. Sedangkan sisanya sebesar (100% - 81,3% =
18,7%) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian ini. Menurut penelitian yang dilakukan
oleh Aldila Nursanti dalam bentuk skripsi yang berjudul “pengaruh
pelatihan kerja dan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan CV Kedai
Digital Yogyakarta” menyebutkan bahwa ada beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan selain insentif, pelatihan dan lingkungan
kerja seperti motivasi, kompensasi, budaya organisasi, gaya kepemimpinan
sedangkan menurut penelitian yang dilakukan oleh Bunga Arsela yang

berjudul “Analisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai pada
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rumah sakit urip sumaharjo di Bandar Lampung” ditemukan ada 4 faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu motivasi, kompetensi, gaji dan
insentif. Sehingga bisa jadi variabel yang disebutkan dalam kedua penelitian
terdahulu di atas dapat dijadikan perbandingan yang nyata untuk mencari
tahu bahwasannya terdapat beberapa faktor lain yang mempengaruhi kinerja
karyawan sehingga wajar apabila sumbangan variabel bebas terhadap
variabel terikat dalam penelitian ini sebesar 81,3%.

Adjusted Rsqure adalah nilai Rsqure yang telah disesuaikan, nilai
ini selalu lebih kecil dari Rsqure. Untuk regresi dengan lebih dari dua
variabel bebas digunakan Adusted Rsqure sebagai koefisien determinasi.?
Oleh karena itu dalam penelitian ini terdapat tiga variabel bebas maka
koefisien determinasinya bisa menggunakan Rsqure. Sedangkan Standard
Error of the Estimates adalah suatu ukuran banyaknya kesalahan model
regresi dalam memprediksi nilai Y. Standard Error of the Estimates dalam
tabel 4.14 adalah sebesar 2,19284. Nilai ini semakin mendekati angka O
semakin akurat.

Untuk mengetahui apakah variabel bebas (X1, X2 dan X3) secara
simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel
terikat (YY) dapat dilihat dari uji F. signifikan berarti hubungan yang terjadi
dapat berlaku untuk populasi atau dapat digeneralisasikan pada populasi

yang digunakan. Dari hasil output analisis regresi tabel 4.16 diperoleh nilai

2 Singgih Santoso, Aplikasi SPSS pada Statistika Parametik, (Jakarta: PT. Elex Media
Komputindo, 2012), 236.
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F hitung sebesar 66,589, kemudian dibandingkan antara Fhitung dengan F
tabel. Diperoleh nilai F tabel sebesar 2,806. Dari perolehan tersebut
menunjukkan nilai F hitung lebih besar dari F tabel yaitu 66,589 > 2,806
dan sig (probabilitasnya) 0,000 < a = 0,05 yang berarti Ho ditolak dan Ha
diterima. Berarti terdapat pengaruh secara simultan atau bersama-sama yang
signifikan antara insentif, pelatihan dan lingkungan kerja terhadap Kinerja
karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan di atas maka
dapat disimpulkan bahwa Insentif dilakukan dalam upaya memotivasi
kinerja terhadap karyawan, sehingga karyawan dapat terdorong dan
termotivasi melalui pemberian insentif yang dibayarkan atas dasar penilaian
kinerja karyawan, karyawan akan terdorong untuk meningkatkan
kinerjanya. Insentif akan menjadi alasan karyawan untuk mengembangkan
keahliannya melalui pelatihan kerja. Dengan adanya insentif mereka akan
lebih semangat dan bersungguh-sungguh dalam mengikuti pelatihan kerja
demi mendapatkan pengetahuan untuk bekerja secara optimal.

Karyawan yang mengikuti pelatihan kerja dengan baik akan
meningkatkan knowledge, skill, attitude dan behavior mereka, sehingga
kinerja karyawan akan meningkat. Karyawan akan memperoduksi produk
pesanan sesuai dengan kuantitas dan deadline yang dijadwalkan karena
mereka sudah menguasai bagaimana cara menggunakan teknologi, selain
itu juga lebih disiplin karena adanya imbalan insentif untuk karyawan yang

tepat waktu. Pencapaian kinerja karyawan yang baik didukung oleh
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lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan. Sebab apabila lingkungan
kerja nyaman namun tidak ada motivasi yang tinggi untuk bekerja dari para
karyawan, karyawan hanya akan menikmati lingkungan kerja yang nyaman
semata dan kinerja pun tidak akan menjadi lebih baik. Apabila ada motivasi
untuk karyawan itu tinggi tanpa diiringi dengan lingkungan kerja yang
nyaman atau sesuai dengan apa yang diinginkan oleh karyawan, karyawan
akan memiliki motivasi untuk bekerja namun tidak akan meikmati
pekerjaannya tersebut karena merasa jenuh saat bekerja yang di sebabkan
oleh lingkungan kerja yang tidak sesuai dengan keinginan mereka.
Meningkatnya kinerja karyawan akan bermanfaat bagi karyawan itu sendiri
maupun perusahaan. Karyawan akan mendapatkan insentif yang diharapkan
sesuai dengan kinerja mereka, dan perusahaan akan meningkat kinerjanya

sehingga target dan tujuan perusahaan dapat tercapai.



BAB VI

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya,

maka dapat disimpulkan yang diperoleh dari penelitian yang berjudul

pengaruh Insentif, Pelatihan dan Lingkungan Kerja terhadap Kkinerja

karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya adalah sebagai

berikut:

1.

Insentif secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya. Hal ini
ditunjukkan dengan nilai t hitung (-2,221) lebih kecil dari t tabel (2,280)
dan nilai sig (probabilitas) variabel insentif (X1) adalah 0,031 <o = 0,05
maka Ho ditolak.

Pelatihan secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya. Hal ini
ditunjukkan dengan nilai t hitung (0,579) lebih kecil dari t tabel (2,280)
dan nilai sig (probabilitas) variabel pelatihan (X2) adalah 0,565 > o =
0,05 maka Ho diterima.

Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Bank Syariah Bukopin cabang Surabaya. Hal ini
ditunjukkan dengan nilai t hitung (7,542) lebih besar dari t tabel (2,280)
dan nilai sig (probabilitas) variabel lingkungan kerja (X3) adalah 0,000

< o= 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
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Insentif, pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank Syariah Bukopin
cabang Surabaya dengan nilai F hitung lebih besar dar F tabel yaitu
66,589 > 2,806 dengan probabilitas 0,000 karena probabilitas jauh lebih
kecil dari 0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi
kinerja karyawan atau dapat dikatakan bahwa insentif, pelatihan dan
lingkungan Kkerja bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja

karyawan.

B. Saran

Penulis menyadari bahwa penelitian ini masih jauh dari kata

sempurna. Oleh sebab itu penulis berharap kepada peneliti selanjutnya

untuk lebih menyempurnakan hasil penelitian ini dengan merujuk pada hasil

penelitian yang sudah ada.

1.

Insentif dan pelatihan yang diberikan oleh Bank Syariah Bukopin
Cabang Surabaya kepada karyawan lebih dioptimalkan.

Bagi Bank Syariah Bukopin Cabang Surabaya agar dapat semakin
meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang ada. Dengan
meningkatkan dan memperkuat insentif, pelatihan dan lingkungan kerja
serta memperbaikinya sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan
melalui indikator-indikator yang ada didalam penelitian ini.

Bagi peneliti selanjutnya yang berminat untuk melakukan penelitian

yang sejenis, diharapkan agar dapat menambah variabel lain diluar dari
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variabel yang digunakan dalam penelitian ini atau juga bisa
menggunakan variabel intervening (perantara) dengan objek penelitian

yang lebih luas dalam penelitian yang saat ini dilakukan.
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