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1.1 Latar Belakang Masalah

Era digitalisasi di awal abad-21 telah bergulir, dominasi teknologi informasi sebagai infrastruktur
menjadi sahabat para pelaku bisnis. Ekonomi akan lebih berbasis pada pengetahuan, bukan
tanah, atau mesin-mesin tradisional. Kita saat ini masuk pada era industry era serba digital dalam
segala hal didalam kehidupan kita. Persaingan antar perusahaan diera revolusi digital (4.0)
semakin tajam dan semakin cepat perubahannya.

Sumber daya manusia (SDM) dituntut untuk terus menerus mampu mengembangan diri
secara proaktif sumber daya manusia harus menjadi manusia pembelajar, yaitu pribadi-pribadi
yang mau belajar dan bekerja keras dengan penuh semangat, sehingga potensi insaninya
berkembang maksimal, sesuai dengan perkembangan dan tuntutan zaman.

Dalam kegiatan perusahaan, sumber daya manusia memegang peranan penting, berhasil
ataupun tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan sangat tergantung pada kemampuan sumber
daya manusia atapun karyawannya didalam melaksanakan tugas-tugas yang telah diberikan,
semua hal yang mencakup sumber daya manusia tersebut harus menjadi perhatian yang penting
bagi suatu pihak manajemen agar para karyawan mempunyai kepuasan kerja yang diwujudkan
dalam prestasi kerja yang tinggi sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan efektif dan
efisien.

Sumber daya manusia yang diperlukan yang sanggup menguasai teknologi digital dengan
cepat, adaktif, dan responsif terhadap perubahan-perubahan teknologi. Dalam kondisi tersebut
integritas pribadi semakin penting untuk memenangkan persaingan.

Agar perusahaan mampu terus bertahan dan bersaing, dominasi teknologi saja tidak



cukup jika tidak ditunjang oleh sumber daya manusia yang andal, sehingga investasi dalam
sumber daya ekonomi yang paling berharga yaitu sumber daya manusia tidak dapat ditunda lagi.
Ancaman nyata terbesar terhadap stabilitas ekonomi adalah angkatan kerja yang tidak siap untuk
menghadapi tantangan-tantangan maupun perubahan-perubahan yang terjadi disekelilingnya.
Sumber daya manusia yang tidak mempunyai kesanggupan menghadapi tuntutan-tuntutan
globalisasi pekerjaan sebagai beban. Mereka menjalani pekerjaan sebagai suatu keharusan dan
tuntutan. Kondisi akhirnya adalah tidak dirasakan makna kerja sumber daya manusia sebagai
beban dapat dikatakan sebagai sumber daya manusia dengan etos kerja rendah.

Dalam mengelola sebuah organisasi dibutuhkan sumber daya manusia yang mempunyai
etos kerja profesional, yaitu seperangkat perilaku kerja potisif yang berakar pada kesadaran yang
kental, keyakinan yang fundamental, dan juga disertai komitmen yang total pada paradikma yang
integral yang dimaksud paradikma kerja adalah konsep utama tentang kerja yang mencakup
idealisme yang mendasari, prinsip-prinsip yang mengatur, nilai-nilai yang menggerakan, sikap-
sikap yang dilahirkan serta standar yang ingin dicapai.

Sumber daya manusia mempunyai dampak yang lebih besar terhadap efektivitas
organisasi dibanding dengan sumber daya yang lain. Seberapa baik sumber daya manusia
dikelola akan menentukan kesuksesan organisasi dimasa mendatang. Pengelolaan sumber daya
manusia sendiri akan menjadi bagian yang sangat penting dari tugas manajemen organisasi.
Sebaliknya, jika sumber daya manusia tidak dikelola dengan baik maka efektivitas tidak akan
pernah tercapai.

Kompleksitas pengelolaan sumber daya manusia sangat dipengaruhi oleh banyak faktor.
Hal ini sesuai dengan perkembangan dan kemajuan yang berlangsung saat ini. Faktor

lingkungan, perubahan teknologi yang cepat kompetisi internasional dan kondisi perekonomian



tidak menentu hanyalah beberapa faktor eksternal yang menyebabkan organisasi harus selalu
mencari cara-cara baru agar dapat memanfaatkan sumber daya manusia secara lebih efektif.
Faktor internal, seperti tuntutan dalam memperoleh karyawan yang terlatih ini.

Sumber daya manusia adalah faktor sentral dalam satu organisasi. Apapun bentuk serta
tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia dan
pelaksaannya dan misi tersebut dikelola oleh manusia. Jadi, manusia merupakan faktor strategis
dalam semua kegiatan organisasi. Selanjutnya manajemen sumber daya manusia berarti
mengurus sumber daya manusia berdasarkan visi organisasi agar tujuan organisasi dapat dicapai
secara optimum. Karenanya, manajemen sumber daya manusia juga menjadi bagian dari ilmu
manajemen yang mengacu pada fungsi manajemen dalam pelaksaan proses-proses perencanaan,
pengorganisasian, susunan kepegawaian, memimpin dan mengendalikan.

Meningkatnya peran manajemen sumber daya manusia disebabkan oleh keyakinan
organisasi akan perannya yang strategis demi kesuksesan kompetitif organisasi. Keunggulan
kompetitif sangat bergantung pada inovasi. Inovasi sendiri dipegaruhi oleh faktor motivasi dan
moral kerja karyawan. Sikap karyawan merupakan hasil pembentukan kebijakan dan praktik
lingkungan manajemen sehingga peran utama spesialis sumber daya manusia adalah membantu
organisasi dalam memenuhi misi, visi, tujuan dan strategis organisasi.

Menurut Robert L Mathis Jhon H. Jackshon menjelaskan masalah tiga peran sumber daya
manusia dalam organisasi, yaitu peran manajemen sumber daya manusia semakin meluas dan
lebih strategis dari sekedar administrasi dan operasional. Peran sumber daya manusia harus
difokuskan. Peran baru dilaksanakan tetapi tidak melupakan peran lama.

Pengistilahan manajemen sumber daya manusia, merujuk pada sebuah desain dan

pengaplikasian sebuah sistem formal disebuah perusahaan agar lebih memastikan potensi-potensi



sumber daya manusia termanfaatkan secara efektif dan efesien agar teralisasinya tujuan-tujuan
perusahaan.

Aktivitas manajemen sumber daya manusia secara umum adalah pengadaan,
pengembangan, serta pemeliharaan karyawan. Proses pencapaian tujuan perusahaan memiliki
kendala yan banyak diantaranya permasalahan bahan mentah, peralatan kerja, mesin produksi,
dan lingkungan kerja, serta kendala karyawan yang merupakan pengelola faktor-faktor produksi
yang ada diperusahan.

Karyawan adalah manusia dan merupakan faktor produksi, yang dalam pencapaian tujuan
perusahaan merupakan masukan, yang kemudian mengalami proses pengelolaan oleh perusahaan
yang berujung pada sebuah hasil atau keluaran. Karyawan baru biasanya belum memiliki
ketermpilan dan keahlian yang dibutuhkan oleh perusahaan, sehingga melalui proses pengelolaan
tersebut dapat menjadi karyawan terampil dan ahli dibidangnya. Karyawan yang telah menjalani
pelatihan dan pengembangan, akan menjadi karyawan yang terampil dan ahli. Dimana
pengelolaan sumber daya manusia ini biasa juga disebut manajemen sumber daya manusia.

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang sudah ditetapkan dipengaruhi oleh
banyak faktor, salah satu faktor tersebut adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia
masih menjadi perhatian sebagai manajemen yang mempengaruhi keberhasilan organisasi.

Perkembangan peran manusia dalam organisasi direferensikan dalam teori perilaku
organisasi yang mencoba melihat organisasi dari perspektif yang lebih luas, seperti perspektif
psikologi, sosiologi, ekonomi, antropologi, hingga medis. Hal ini meunjukan bahwa sumber daya
manusia merupakan sumber daya yang unik, selain meiliki banyak kebutuhan dan keinginan
yang harus dipenuhi, tetapi juga memiliki karakteristik yang berbeda diantara masing-masing

individu. Berbeda dengan sumber daya yang lain, yang tidak memiliki kebutuhan dan keinginan



yang harus dipenuhi sehingga tidak memerlukan pengelolaan sebagaimana mengelola sumber
daya manusia.

Pentingnya sumber daya manusia dalam organisasi jelas menekankan perlunya bagi
manajemen untuk memerhatikan perilaku dan kebiasaan individu manusia dalam organisasi dan
harus mengubah perilaku dan kebiasaan manusia yang ada dalam organisasi, agar semua sumber
daya manusia yang ada dalam organisai dapat bekerja menuju tingkat kinerja yang tinggi. Untuk
dapat mengubah perilaku dan kebiasaan individu yang ada pada organisasi harus mencermati
beberapa aspek penyebab variasi perilaku dan kebiasaan agar dapat diarahkan sesuai dengan
harapan organisasi.

Sumber daya manusia semakin berperan besar bagi kesuksesan dalam perusahaan. Setiap
perusahaan menyadari bahwa unsur manusia dalam setiap perusahaan dapat memberikan
keunggulan dalam bersaing, mereka membuat strategi dan inofasi agar dapat mencapai tujuan
perusahaan. Oleh sebab itu, sumber daya manusia adalah salah satu unsur yang penting bagi
perusahaan. Karena perannya untuk menginflementasi strategi sangat penting karena sebagai
subjek pelaksana dari strategi perusahaan. Dengan adanya sumber daya manusia maka dapat
memberikan hasil yang semakin berkualitas merupakan harapan bagi setiap perusahaan, setiap
perusahaan yang memiliki akan dapat mencapai kinerja yang cukup optimal sesuai dengan yang
di inginkan setiap perusahaan, baik oleh pegawai individu atau kelompok dalam suatu
perusahaan sehingga tujuan yang akan dicapai dan diwujudkan dapat tercapai.

Dengan ini mereka mempunyai potensi seperti suatu keahlian, pikiran dan lain-lain
sebagainya disuatu perusahaan bisa dimanfaatkan dan dioptimalkan potensinya agar dapat
mencapai tujuan. Orang yang menduduki jabatan dalam suatu perusahaan baik sebagai anggota

ataupun pimpinan merupakan faktor yang terpenting karena berkaitan antara yang lain pada



setiap perusahaan. Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh faktor manusia selaku yang
melakukan dan melaksanakan dari pekerjaan yang dilakukan tersebut.

Manusia adalah suatu unsur paling penting dalam sebuah organisasi. Manusia sebagai
pemikir dan sekaligus sekalipun sebagai penggerak kemana organisasi tersebut dapat dijalankan.
Dalam perannya sebagai unsur yang penting di dalam sebuah organisasi, manusia harus dikelola
dengan baik yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia.

Menurut Dessler (2015) manajemen sumbet daya manusia adalah proses untuk
memperoleh, melatih, menilai dan mengkompensasi karyawan dan untuk mengurusi relasi tenaga
kerja mereka, kesehatan dan keselamatan mereka serta hal-hal yang berhubungan dengan
keadilan. Hal-hal detail seperti cara memperoleh sumber daya manusia untuk suatu organisasi,
cara menata mereka dalam organisasi dan mungkin mengembangkan harus dilakukan sebaik
mungkin agar dapat menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas dan mendorong
tercipatanya organisasi yang berkualitas. Menuju organisasi yang berkualitas, dapat memiliki
daya saing yang tinggi dan juga dapat menghadapi tantangan secara global, setiap sumber daya
yang ada sangat perlu memiliki kinerja yang cukup tinggi.

Faktor lain selain budaya organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai di Bank
Sulselbar Cabang Masamba yaitu faktor lingkungan kerja. Lingkungan kerja secara garis besar
terbagi dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik dimana lingkungan kerja
fisik adalah lingkungan kerja yang terdiri dari perlengkapan, mesin-mesin kantor yang dapat
dipergunakan dan tata ruang kantor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik kantor serta
kondisi-kondisi kerja fisik dalam kondisi-kondisi mana pekerjaan harus dilakukan.

Lingkungan kerja dan budaya organisasi yang baik dan juga nyaman dapat meningkatkan

nilai suatu perusahaan, nilai dari suatu perusahaan semakin meningkat dalam berupa pendapatan



maupun sumber daya manusia merupakan salah satu indikator bahwa karyawan dalam
perusahaan merasa nyaman dan kinerjanya produktif dan efisien, kepuasaan kerja juga
dipengaruhi oleh faktor budaya organisasi lingkungan kerja yang terjadi di suatu lingkungan
perusahaan.

Lingkungan kerja disuatu perusahaan sangatlah penting untuk diperhatikan
manajemennya. Walaupun lingkungan kerja tidak melaksanakan suatu proses produksi dalam
perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan
yang melakukan suatu proses produksi tersebut. Lingkungan kerja yaitu suasana dimana
karyawan melakukan suatu aktivitas kerjanya setiap hari.

Lingkungan kerja yang kondusif dapat memberikan rasa aman dan memungkinkan
karyawan agar dapat bekerja secara optimal, jika suatu karyawan menyukai lingkungan kerja
dimana tempat ia bekerja, maka karyawan tersebut akan beta di tempat kerjanya dan juga
menggunakan waktu secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat
menurunkan kinerja karyawan. Menurut Nitisemito (dalam Nogra, 12.2) lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada di lingkungan karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan
tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya Air Conditioner(AC), penerangan
yang memadai, dan sebagainya. Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai lingkungan dimana
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari (dalam Nogra, 12.8).

Sedarmayanti (2011) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas
dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengatur kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja
merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja karyawan. Faktor yang

mempengaruhi lingkungan kerja antara lain seperti penerangan di tempat kerja, suhu udara,



keamanan kerja, dan hubungan dengan karyawan. Lingkungan kerja juga merupakan segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yanhg dibebankan dan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
seorang pegawai. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap karyawan di dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Lingkungan adalah salah satu faktor yang mempengaruhi suatu organisasi sangat penting
untuk diperhatikan manajemenkarena dengan lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung
terhadap setiap pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Lingkungan kerja yang baik dapat
menentukan tingkat kinerja pegawai, begitupun sebaliknya lingkungn kerja yang kurang baik
dapat menurunkan kinerja pegawainya. Oleh sebab itu, dalam suatu organisasi atau perusahaan
harus berusaha untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.

Lingkungan kerja menyatakan bahwa semua keadaan yang terjadi berkaitan dengan
setiap hubungan kerja, baik itu hubungan dengan atasan ataupun dengan hubungan dengan rekan
kerja. Selain melihat lingkungan kerja karyawan faktor yang lain yang harus diperhatikan adalah
budaya kerja karyawan. Budaya kerja, salah satu faktor yang diperhitungkan di dalam
perusahaan karena budaya kerja yang baik dalam suatu perusahaan dapat meningkatkan kualitas
kinerja setiap karyawannya. Selain lingkungan kerja hal yang dapat diperhatikan dari setiap
perusahaan yaitu budaya organisasi, dimana budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial
yang tidak tampak yang dapat menggerakan setiap orang-orang di dalam suatu organisasi agar
dapat melakukan aktivitas kerja dengan baik.

Suatu perusahaan fungsinya dapat berjalan dengan baik apabila di dukung dengan faktor-
faktor yang ikut berperan di dalam pencapaian perusahaan. Dalam hal ini budaya kerja dan

lingkungan fisik merupakan faktor penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Budaya



merupakan pegangan bagi pegawai untuk berperilaku dan bertindak dalam kesehariannya,
bagaimana pegawai bersosialisasi baik dengan sesama teman sejawat, bawahan maupun atasan
dengan begitu akan tercipta keteraturan sehingga dapat tercipta situasi atau kondisi kerja yang
kondusif.

Secara tidak langsung tiap-tiap orang di dalam suatu organisasi mempelajari budaya yang
berlaku di dalam organisasinya, terlebih lagi bagi ia sebagai seorang yang baru agar dapat
diterima dengan baik dilingkungan tempat ia bekerja, ia bahkan harus berusaha mempelajari apa
yang dilarang dan apa yang diwajibkan, apa yang baik dan apa yang buruk, apa yang benar dan
apa yang salah, dan juga yang dilakukan dan apa yang diperbolehkan dilakukan dalam organisasi
tempat seseorang bekerja.

Pemahaman tentang budaya organisasi sesungguhnya tidak bisa lepas konsep dasar dari
budaya itu sendiri. Budaya merupakan salah satu terminologi yang banyak digunakan dalam
bidang antropologi. Secara etimologis budaya organisasi terdiri dari dua kata, budaya dan
organisasi.

Budaya kerja organisasi mempunyai peran penting dalam menentukan suatu
pertumbuhan dalam organisasi. Organisasi dapat tumbuh juga berkembang karena budaya
organisasi yang terdapat di dalamnya mampu merangsang semangat kerja sumber daya manusia
anggotanya, sehingga kinerja organisasi dapat meningkat. Budaya kerja merupakan sekumpulan
nilai-nilai yang di bawah oleh setiap indvidu-individu ke tempat kerja yang berpengaruh
terhadap sikap dan tingkah laku seseorang dalam bekerja. Budaya kerja menjadi rujukan bagi
setiap individu dalam suatu organisasi pemerintah dalam menjalankan tugas-tugasnya sehari-
hari, seperti melayani nasabah, berinteraksi dengan atasan dan bawahan dan lain sebagainya.

Gering, Supriadi dan Trigono (2011, 7), mengemukakan bahwa budaya kerja adalah suatu falsafa



dengan di dasari pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga
pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi
perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja.

Dalam kehidupan masyarakat sehari-hari, masyarakat tidak bisa lepas dari ikatan budaya
yang diciptakan oleh anggota masyarakat itu sendiri yang kemudian ditaati secara bersama-sama.
Ikatan budaya tercipta oleh masyarakt yang bersanguktan, baik dalam ikatan keluarga,
organisasi, bisnis, lingkungan masyarakat, RT/RW, desa atau kelurahan, kecamatan, kabupaten
atau kota, provinsi, maupun bangsa dan negara.

Budaya membedakan masyarakat satu dengan yang lain dalam cara berinteraksi dan
bertindak menyelesaikan suatu pekerjaan. Budaya mengikat anggota kelompok masyarakat
menjadi satu kesatuan pandangan yang menciptakan keseragaman berperilaku atau bertindak,
pelanggaran terhadap budaya akan dikucilkan dari masyarakat yang menjunjung tinggi budaya
yang dimiliki.

Seiring dengan bergulirnya waktu, budaya tidak hanya terbentuk didalam didalam
masyarakat, tetapi juga didalam organisasi normal ataupun non formal, profit atau non profit dan
dapat pula dirasakan manfaatnya dalam memberi kontribusi bagi efektivitas organisasi secara
keseluruhan.

Budaya bisa dimaknakan sebagai budaya yang dipegang secara intensif, secara luas
dianut dan semakin jelas disosialisasikan dan diwariskan dan berpengaruh terhadap lingkungan
dan perilaku manusia, budaya bukan bersifat universal, melainkan hanya melingkupi masyarakat
yang memproduksi dan orang lain yang masuk dalam masyarakat tersebut hendaknya
menghormati budaya yang berlaku tersebut.

Berkaitan dengan budaya dalam organisasi, budaya sebagai suatu asumsi dasar dalam



pembentukan karakter individu baik dalam beradaptasi keluar maupun berintegrasi kedalam
organisasi yang lebih luas.

Berdasarkan beberapa pengertian tersebut dapat dikatakan bahwa budaya yang kuat akan
mendukung terciptanya suatu prestasi yang positif bagi anggotanya. Budaya yang kuat akan
sangat ditaati oleh anggota masyarakat yang mendukung.

Dalam hal ini, budaya yang diinternalisasikan pihak pimpinan akan berpengaruh terhadap
sistem yang berlaku pada sistem bawahannya baik didalam organisasi maupun diluar organisasi.
Secara lengkap, budaya bisa merupakan nilai, konsep, kebiasaan, dan perasaan yang diambil dari
asumsi dasar suatu organisasi yang kemudian dinternalisasikan kepada anggotanya.

Schein (2010) mendefinisikan budaya sebagai suatu pola asumsi dasar bersama yang
dipelajari oleh kelompok tertentu untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi
internal. Budaya merupakan suatu kesuluruhan dari pola perilaku yangn terlihat dalam kehidupan
kelompok manusia. Lima faktor yang mempengaruhi budaya kerja adalah tanggung jawab
karyawan, inovasi, orientasi pada hasil, pengetahuan dan sistem kerja. Faktor- faktor tersebut
secara langsung akan mempengaruhi budaya kerja karyawan dalam suatu perusahaan atau
organisasi.

Budaya kerja suatu pola asumsi dasar yang telah diciptakan, ditemukan atau pun
dikembangkan dari kelompok tertentu sebagai pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi
eksternal dan integrasi internal yang terjadi dalam perusahaan oleh sebab itu diajarkan kepada
anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk dapat memahami, memikirkan dan
merasakan terkait dengan masalah-masalah tersebut.

Budaya kerja mensosialisasikan dan menginternalisasi pada para anggota suatu

organisasi. Suatu budaya organisasi yang kuat dapat memdukung suatu tujuan-tujuan



perusahaan, sebaliknya yang lemah atau negatif menghambat atau juga bertentangan dengan
setiap tujuan-tujuan perusahaan. Budaya organisasi menurut pandangan ini dapat memberikan
desain konseptual yang berisi suatu standar agar dapat mengambil keputusan mengenai apa yang
harus dilakukan dan juga bagaimana cara melaksanakannya. Jadi budaya organisasi benar-benar
dikelola sebagai alat manajemen yang akan berpengaruh dan juga menjadi pendorong bagi
karyawan untuk berperilaku positif, dedaktif, dan juga produktif. Nilai-nilai suatu budaya itu
sebenarnya tidak tampak, tetapi kekuatan yang mendorong perilaku untuk menghasilkan suatu
efektifitas kinerja karyawannya. Budaya yang kuat dan positif sangat berpengaruh terhadap
perilaku dan juga efektivitas kinerja suatu perusahaan.

Indikator-indikator budaya kerja tenaga karyawan yaitu, kebiasaan, peraturan, dan nilai-
nilai. Menurut pendapat para ahli budaya kerja berdampak pada kepasan kerja berdasarkan
sosialisasinya. Kesuksesan sosialisasi budaya kerja selanjutnya akan berdampak positif pada
kepuasan kerja karyawan sementara kegagalannya berarti memberi dampak negatif kepada
kepuasan kerja karyawan. Budaya kerja yang kuat dapat menciptakan suasana kerja yang
kondusif sehingga kualitas kerja akan tertingkatkan yang akan merupakan kunci keberhasilan
bagi suatu organisasi, dimana keberhasilan organisasi menjadi satu indikator kepuasan kerja
karyawan. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan dapat disimpulkan bahwa budaya
kerja berpengaruh positif terhdapa kinerja karyawan. Menurut Syahrum dkk. (2016) budaya
organisasi akan mempengaruhi hasil dari kinerja karyawan. Prestasi kerja dapat dilihat dari hasil
nyata yang dapat mereka tampakkan, prestasi tidak hanya sekedar hanya menghakimi karyawan
apa mereka baik ataupun buruk, dengan mengetahui suatu prestasi masing-masing karyawan kita
dapat mengetahui bagaimana karyawan tersebut harus berproses. Karyawan dengan prestasi yang

baik tentu dapat imbalan yang setimpal, begitu juga dengan karyawan prestasi di bawah standa,



mereka juga bisa diberi pelatihan atau bahkan dikeluarkan dari organisasi.

Karyawan dengan kinerja yang buruk memungkinkan dapat dikeluarkan dari suatu
organisasi, akan tetapi hal tersebut terlalu otoriter jika suatu organisasi tidak mencoba mencari
solusi untuk kualitas kerja yang mereka inginkan.

Suatu perusahaan harus dapat meningkatkan kualitas kinerja pegawai yang dimiliki dalam
perusahaan karena pegawai adalah suatu aset yang paling penting dalam suatu organisasi, agar
pegwai dapat memberikan kinerja yang baik maka suatu perusahaan harus dapat memberikan
dukungan yang terbaik kepada pegawainya.

Kinerja adalah suatu proses yang dilakukan secara sistematis untuk menilai keseluruhan
kinerja pegawai dalam jangka waktu atau periode tertentu. Mempunyai Kinerja yang baik adalah
suatu keinginan suatu organisasi, jika terciptanya kinerja yang baik maka akan terciptanya
hubungan yang harmonis dan juga suasana kerja yang sangat menyenangkan dalam tercapainya
tujuan bersama dalam sebuah perusahaan.

Peningkatan kinerja pegawai yang baikakan membawah kemajuan bagi setiap organisasi
atau instansi pemerintah agar dapat mencapai tujuan dalam suatu organisasi. Oleh karena itu,
berbagai upaya-upaya yang dilakukan agar dapat meningkatkan kinerja pegawai merupakan
suatu hal yang paling serius karena dengan keberhasilan untuk mencapai tujuan dan
kelangsungan hidup dalam suatu organisasi atau instansi pemerintah tergantung pada sumber
daya manusia yang ada di dalam setiap organisasi atau instansi pemerintahan tersebut.

Kinerja pegawai yang baik sangatlah diharapkan dalam suatu organisasi atau instansi
pemerintah tersebut. Karena semakin banyak pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi, maka
prodktivitas dalam suatu organisasi secara keseluruhan akan meningkat sehingga dapat mencapai

tujuan yang diinginkan. Pegawai bekerja dikantor tidak hanya secara formalitas, tetapi harus bisa



menikmati dan juga merasakan pekerjaannya, sehingga tidak mudah bosan dan lebih giat dan
tekun dalam setiap beraktivitas.

Salah satu cara yang dapat dilakukan dalam suatu organisasi atau instansi pemerintah
agar dapat menjaga dan memelihara sumber daya manusia yang dimiliki yaitu dengan cara
melihat pengetahuan, motivasi kerja, lingkungan kerja karyawan dan budaya kerja karyawan.

Upaya yang dapat dilakukan karyawan dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah
penciptaan budaya dalam organisasi yang kondisional. Organisasi harus membentuk budaya
yang cocok dengan semua karyawannya budaya akan mengatur segala aktivitas di dalam
organisasi secara tidak langsung. Kebiasaan-kebiasaan yang dapat diterapkan akan membentuk
orang-orang dalam organisasi menuju perilaku dan sifat tertentu, maka penting bagi organisasi
untuk membentuk budaya yang baik yang juga cocok dengan visi misi perusahaan namun bisa
diterima oleh karyawan sehingga salah satu fungsinya dalam meningkatkan Kkinerja dapat
tercapai dengan baik.

Perlu dipahami bahwa mencapai suatu kinerja yang diharapkan dari seseorang karyawan
tidak mudah karena dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti konfensasi, kepuasan, motivasi,
lingkungan kerja dn juga masih banyak lagi faktor lainnya. Hal ini sejalan dengan apa yang
dikemukakan oleh Kuswandi bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan antara
lain: kepuasan kerja, kemampuan karyawan, motivasi, lingkungan kerja serta kepemimpinan.

Pengetahuan setiap seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik
akan menghasilkan pekerjaan baik juga, demikian pula sebaliknya. IImu pengetahuan yang
dimiliki pada setiap manusia akan berbeda-beda sesuai pada minat, dan propesi, pengetahuan
didapatkan dalam berbagai faktor salah satunya yaitu dengan pendidikan formal. Pengetahuan

erat hubungannya dengan pendidikan, pendidikan yang tinggi memungkinkan akan semakin luas



pengetahuan yang akan didapatkannya. Tetapi seseorang yang berpendidikan rendah bukan
berarti mutlak berpengetahuan rendah juga karena dengan berpendidikan tidak dapat menjadi
tolak ukur dalam pengetahuan seseorang. Pengetahuan mengandung dua aspek, Yyaitu
pengetahuan positif dan pengetahuan negatif kedua aspek ilmiah tersebut akan menentukan sikap
seseorang tentang suatu objek tertentu semakin banyak aspek positif dan objektif yang
diketahuinya, maka akan menimbulkan sikap yang semakin positif terhadap objek tertentu.

Suatu perusahaan didirikan memiliki tujuan yang ingin dicapai bersama organisasi
merupakan suatu sistem yang terdiri dari sub/subsistem atau bagian-bagian yang saling berkaitan
satu sama lainnya dalam melakukan aktivitasnya. Pencapaian tujuan sebuah perusahaan
tergantung pada faktor sumber daya manusia yang dapat memberikan kinerja yang tinggi bagi
perusahaan tersebut.

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, faktor yang mempengaruhi
kinerja antara lain: komitmen, kepemimpinan, kompetensi, budaya organisasi, sistem
penghargaan atau konpensasi, partisipasi, motivasi kerja.

Di era moderenisasi pada saat ini, dimana pertumbuhan industri yang semakin pesat
menuntut kebutuhan tenaga kerja yang berpengetahuan dan terampil dalam jumlah dan kurung
waktu yang cukup memadai. Sejalan dengan perkembangan pembangunan, kebutuhan tenaga
kerja yang berpengetahuan dan berketerampilan semakin lama semakin meningkat. Kondisi
seperti ini dapat menyebabkan persaingan dalam dunia pekerjaan yang semakin ketat, sehingga
dibutuhkan tenaga kerja yang mempunyai keahlian dan keterampilan dan juga pengetahuan.

Bank BPD Sulselbar atau yang lebih dikenal dengan Bank Sulselbar adalah salah satu
Bank yang berdiri pada Tahun 1961. Bank pembangunan daerah Sulawesi Selatan dan Sulawesi

Barat didirikan di Makassar pada Tanggal 13 Januari 1961 dengan nama awal PT Bank



pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Tenggara sesuai dengan akta notaris Raden Kadiman di
Jakarta No. 95 Tanggal 23 Januari 1961. Kemudian berdasarkan akta notaris Raden Kadiman
No. 67 Tanggal 13 Juli 1961 nama PT Bank pembangunan daerah Sulawesi Selatan Tenggara di
ubah menjadi Bank pembangunan daerah Sulawesi Selatan Tenggara.

Pada tanggal 10 Februari 2011 telah dilakukan rapat umum pemegang saham luar biasa
(RUPS LB) yang dilakukan secara circular resolution dan keputusan RUPS LB tersebut telah
disetujui secara bulat oleh para pemegang saham. Keputusan RUPS LB tersebut telah dibuatkan
aktanya oleh notaris Rakhmawati Laica Marzuki, SH dengan akta pernyataan tentang keputusan
para pemegang saham sebagai pengganti rapat umum pemegang saham perseroan terbatas PT
Bank Sulsel, Nomor 16 tanggal 10 Februari 2011 dimana dalam akta tersebut para pemegang
saham memutuskan untuk mengubah nama PT Bank pembangunan daerah Sulawesi Selatan dan
Sulawesi Barat disingkat PT Bank Sulselbar, dimana sekarang Bank Sulselbar memiliki satu
cabang di Jalan Sultan Hasanuddin No.Kel, Bone Tua, Kecamatan Masamba, Kabupaten Luwu
Utara, Sulawesi Selatan yang diresmikan pada Sabtu 27 April 2019 dan beroperasi hingga saat
ini. Dalam penulis ini akan melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas maka yang akan menjadi pokok
permasalah dipenlitian ini, yaitu :

1. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Bank

Sulselbar Cabang Masamba ?

2.  Bagaimana pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan PT Bank Sulselbar Cabang

Masamba ?



3. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja dan budaya kerja secara simultan terhadap kinerja
karyawan pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba ?
1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini, yaitu :
1. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan kerja pada kinerja karyawan PT
Bank Sulselbar Cabang Masamba.
2. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh budaya kerja pada kinerja karyawan PT Bank
Sulselbar Cabang Masamba.
3. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan kerja dan budaya kerja pada kinerja
karyawan PT Bank Sulselbar Cabang Masamba.
1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan menambah kajian referensi keilmuan bidang Manajemen
terutama tentang “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba™.
1.4.2 Praktis
1. Bagi penulis
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi penulis dalam menambah pengetahuan dan
wawasan khususnya mengenai bagaimana Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba.

2. Bagi perusahaan



Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan terhadap perusahaan tentang bagaimana
kondisi Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT
Bank Sulselbar Cabang Masamba.

1.5 Sistematika Penulisan Skripsi

Rencana sistematika penulisan yang digunakan dalam penyusunan ini disusun, yaitu:

BAB | PENDAHULUAN, pendahuluan terdiri dari, latar belakang, rumusan masalah, tujuan
penelitian, manfaat penelitian, sistematika penulisan proposal, serta ruang lingkup dan batasan
penelitian.

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA, bab ini terdiri dari landasan teori, penelitian terdahulu,
kerangka pikir, serta hipotesis.

BAB Il METODE PENELITIAN, pada bab ini berisi tentang penjelasan yang terdiri dari
semua unsur penelitian, desain penelitian, lokasi dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis
dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi operasional,
instrumen penelitian, serta analisis data.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN, pada bab ini akan membahas tentang,
hasil penelitian, sejarah umum perusahaan, visi dan misi PT Bank SulSelbar Cabang Masamba,
struktur organisasi, uraian tugas dan tanggung jawab, sarana dan fasilitas, deskripsi, analisis data
dan pembahasan.

BAB V PENUTUP, pada bab ini berisi kesimpulan yang diperoleh dari proses merangkum hasil
penelitian, dan saran yang melibatkan hubungan antara permasalahan yang ditulis dengan hasil

atau kesimpulan itu sendiri.



DAFTAR RUJUKAN

1.6 Ruang Lingkup dan Batasan Penelitian

Dalam penelitian ini penulis membatasi masalah yang akan dibahas agar tidak terjadi
pembahasan yang meluas. Adapun ruang lingkup dan batasan penelitian yaitu Pengaruh
Lingkungan Kerja dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Bank

SulSelbar Cabang Masamba.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja menurut Nitisemito (2016, 12) lingkungan kerja merupakan keadaan atau
tempat dimana seseorang melaksanakan tugas dan kewajibannya serta dapat mempengaruhi
pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Menurut Sedarmayanti (2016, 12)
lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja meotde kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok.
2.1.1.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut Nitisemito (2016, 2) faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja yaitu terdiri
dari faktor interen dan faktor-faktor ekstern yang meliputi :
1. Pewarnaan
Pewarnaan, banyak perusahaan sangat kurang memperhatikan masalah ini padal
pengaruhnya sangat besar terhadap para pekerja dalam melaksanakan setiap tugas-tugas
yang dibebankan. Masalah pewarnaan ini bukan hanya tentang masalah pewarnaan dinding
saja tetapi sangat luas sehingga dapat juga termasuk pewarnaan peralatan kantor, mesin
bahkan perawatan seragam yang dipakai pada saat tertentu sesuai aturan pada suatu

perusahaan atau organisasi.

2. Lingkungan kerja yang bersih



Lingkungan kerja yang bersih, dimana dalam setiap perusahaan hendaknya selalu menjaga
kebersihan lingkungan. Sebab apabila lingkungan kerja tidak diperhatikan maka akan
mempengaruhi kesehatan kejiwaan atau fisik seseorang. Bagi seseorang yang normal atau
yang tidak mengalami gangguan kesehatan fisik akan merasa senang dan rasa senang ini
akan mendorong setiap karyawan untuk bekerja lebih semangat dan bergairah.

Penerangan yang cukup

Penerangan tidak terbatas pada penerangan listrik tetapi juga penerangan matahari. Dalam
melaksanakan tugas karyawan membutuhkan ketelitian. Selain itu, harus diperhatikan juga
bagaimana mengatur lampu sehingga dapat memberikan penerangan yang cukup tetapi tidak
menyilau. Perlu di ingat bahwa lampu yang terlalu terang akan membuat rasa panas yang
membuat kegelisahan dalam bekerja. Sebaliknya bila penerangan yang kurang maka
karyawan akan cepat mengantuk sehingga membuat banyak kesalahan saat bekerja.
Pertukaran udara yang baik

Pertukaran udara yang cukup sangat diperlukan terutama ruang kerja tertutup dan penuh
karyawan. Pertukaran udara yang cukup akan menyebabkan kesegaran fisik karyawan,
sebaliknya pertukaran udara yang kurang dapat menimbulkan kelelahan pada karyawan bila
terlalu banyak pentilasi dapat menimbulkan hembusan angin yang kuat dan menimbulkan
rasa sakt. Bagi perusahaan yang merasakan pertukaran udaranya yang nyaman dapat
menimbulkan kesejukan sehingga dapat mengurangi kelelahan fisik.

Musik

Musik dapat menimbulkan suasana gembira dalam bekerja, apabila musik yang di dengarkan
tidak menyenangkan maka lebih baik tanpa musik sama sekali sebaliknya bila musik yang

diperdengarkan menyenangkan maka musik ini menimbulkan suasana gembira yang dapat



mengurangi kelelahan disaat bekerja. Sebenarnya dalam hal musik selain yang dipilihkan
yang menyenangkan maka yang harus diperhatikan pengaruhnya pada pekerjaan. Sebab ada
musik yang sesuai dengan para karyawan tetapi justru pengaruhnya negatif pada karyawan.
Jaminan terhadap keamanan

Jaminan terhadap keamanan keadaan selama bekerja dan setlah pulang dari bekerja akan
menimbulkan ketenangan yang dapat mendorong semangat kerja untuk lebih giat lagi dalam
bekerja, bila rasa aman tidak terjamin maka akan menyebabkan menurunnya semangat dan
kegairaan dalam bekerja, konsentrasi akan terganggu apabila karyawan diabaikan oleh
perusahaan.

Kebisingan

Kebisingan terus menerus terutama dari luar kantor mungkin akan menimbulkan kebosanan
dan rasa terganggu untuk karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya. Kebisingan
merupakan gangguan yang harus diperbaiki oleh pihak manajemen perusahaan agar
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan rasa nyaman misalnya pelindung
telinga atau ruangan dibuat khusus menjadi kedap suara.

Bebas dari gangguan sekitar

Bebas dari gangguan sekitar, perasaan nyaman dan juga damai akan selalu menyertai
karyawan dalam setiap pekerjaan bila lingkungan ekster tidak terjadi hal-hal yang sangat

ti8dak diinginkan seperti gangguan sumbangan bantuan apapun atau hal-hal yang lainnya.

2.1.1.2 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Nitisemito (2016, 15) Lingkungan kerja dapat diukur melalui :

1.

Suasana kerja



Hal yang dimaksudkan bahwa kondisi kerja yang ada dapat tercipta dengan menyenangkan,
nyaman dan aman bagi setiap karyawan yang ada di dalam semua perusahaan.

2. Hubungan dengan rekan kerja
Hubungan dengan rekan kerja yang harmonis tanpa ada saling intrik sesama rekan pekerja.
Salah satu faktor yang sangat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam suatu organisasi
adalah hubungan yang harmonis antara rekan kerja. Hubungan yang harmonis akan
menciptakan hubungan kekeluargaan dan akan menjadi faktor terbesar yang dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan.

3. Tersedianya fasilitas kerja
Lancar yang dimaksudkan adalah peralatan yang digunakan untuk mendukung kelancaran
kerja lengkap walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam bekerja.

2.1.2 Budaya kerja
2.1.2.1 Pengertian Budaya Kerja
Dalam kehidupan sehari-hari tidak dapat terlepas dari ikatan budaya yang telah diciptakan.

Ikatan budaya tercipta dalam ikatan keluarga, organisasi, bisnis, maupun bangsa. Budaya dapat
membedakan masyarakat satu dengan yang lainnya dalam cara berinteraksi dan bertindak dalam
menyelesaikan dalam suatu pekerjaan.

Budaya dapat mengikat anggota kelompok masyarakat menjadi satu kesatuan pandangan
yang menciptakan keseragaman yang berperilaku atau bertindak. Dinamika perilaku individu
berddasarkan konpetensi yang dimiliki, kreativitas dan inovasi dalam organisasi tidak akan
terbentuk tanpa dukungan kultur juga terbentuk dari pandangan hidup seseorang atau kelompok
dalam suatu perusahaan.

Sebagai pedoman dalam bersikap dan berperilaku, budaya kerja merupakan seperangkat

pengetahuan yang built in didalam individu manusia pekerja yang dengannya manusia bertindak



atau berperilaku didalam dunia kerjanya. Budaya kerja tersebut sudah menjadi bagian didalam
kehidupan seseorang sehingga tanpa pengawasan pun seseorang pasti akan melakukannya
sebagaimana pedomannya tersebut.

2.1.2.2 Fungsi Budaya Kerja

Berbicara tentang budaya kerja berarti berbicara tentang bagaimana pendoman yang berisi
tentang aturan-aturan yang terkait dengan kerja yang kemudian diimplementasikan didalam
kehidupan nyata dalam pekerjaan sehari-hari yang dapat menghasilkan hasil yang relevan
dengan tuntutan pekerjaannya, budaya kerja tersebut kemudian secara mekanis dan organis
terdapat didalam diri manusia sehingga terekspresi didalam kehidupannya.

2.1.2.3 Cara Membangun Budaya Kerja

Membangun budaya kerja bukan perkara yang mudah hanya seperti mengembalikan telapak
tangan, melainkan merupakan hal yang sangat sulit. Diperlukan upaya sosialisasi, habitualisasi,
sehingga terjadi kesadaran untuk melakukan SOP sehingga SOP tersebut menjadi kebiasaan
untuk melakukan norma-norma yang berlaku.

Budaya kerja tumbuh karena diciptakan dan dikembangkan oleh individu-individu yang
bekerja dalam suatu organisasi, diterima sebagai nilai-nilai yang harus dipertahankan dan
diturunkan kepada setiap anggota baru. Nilai-nilai tersebut digunakan sebagai pedoman bagi
setiap anggota selama mereka berada dalam lingkungan organisasi tersebut, dan dapat dianggap
sebagai ciri khas yang membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya.

Dengan kata lain, budaya kerja dapat tumbuh dan dikembangkan di dalam organisasi
karena diinisiasi, diciptakan, diorganisasikan, dilaksanakan, dan dikembangkan oleh seluruh

anggota organisasi yang dilakukan secara bersama-sama dalam suatu organisasi. Budaya uang



dikembangkan oleh pimpinan organisasi diterima sebagai nilai-nilai yang harus dilaksanakan
selalu, serta dipertahankan oleh seluruh anggota organisasi.

Nilai-nilai tersebut kemudian diturunkan dan diwariskan kepada setiap anggota baru yang
masuk dalam organisasi yang dimaksud. Nilai-nilai tersebut digunakan sebagai pedoman bagi
organisasi yang selalu dilaksanakan dan diyakini oleh setiap anggota organisasi selama mereka
berada dalam lingkungan organisasi tersebut. Nilai-nilai tersebut kemudian dapat dianggap
sebagai ciri khas yang membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Dengan kata
lain, setiap organisasi mempunyai nilai-nilai yang dianut yang berbeda antara organisasi yang
satu dengan yang lainnya.

Budaya kerja akan menumbuhkan identitas dalam diri setiap anggotanya dan keterikatan
terhadap organisasi tersebut, karena kesamaan nilai yang tertanam akan memudahkan tiap
anggota untuk memahami dan menghayati setiap peristiwa dan kegiatan organisasi.

Dengan demikian, dapat dipahami bahwa budaya kerja diyakini akan menumbuhkan
identitas atau penanda dalam setiap anggota organisasi yang terpatri dalam setiap diri
anggotanya. Budaya kerja di dalam diri individu bersifat mengikat. Keterikatan anggota
organisasi merasa rela tanpa ada paksaan atau tekanan, karna mereka merasa ada kesamaan nilai
yang tertanam dalam diri individu mereka dan mereka akan selalu mengikuti setiap peristiwa dan
kegiatan yang diprogramkan organisasi. Dengan terciptanya budaya kerja, maka di dalam
organisasi tersebut akan tercipta:

1. Hubungan komunikasi antar anggota organisasi menjadi lebih kondusif
2. Tercipta etos kerja
3. Kedisiplinan anggota meningkat

4. Motivasi kerja meningkat



5. Nilai-nilai organisasi ditaati bersama

6. Iklim kerja kondusif

7. Lingkungan kerja yang refreshentatif

8. Pembelajaran organisasi semakin baik

9. Seluruh SOP dilaksanakan dengan baik

10. Kinerja semakin tinggi

11. Kesejahteraan anggota semakin meningkat
12. Pencapaian tujuan organisasi yang lebih baik

Jika dalam suatu organisasi memiliki budaya yang baik, sesuai dengan harapan seluruh
anggota organisasi hendaknya manajemen yang diterapkan lebih berfokus pada upaya
pemeliharaan nilai-nilai yang ada dan upaya terjadinya perubahan yang benar-benar diperlukan.
Tidak terjadi kesalahan dalam memberikan asumsi dasar sehingga bisa berdampak terhadap
rendahnya kualitas kinerja. Hal ini harus dihindari agar budaya organisasi berkembang bisa ke
arah yang lebih baik.

Dengan kata lain, ketika organisasi tersebut mampu melakukan adaptasi terhadap
perubahan yang terjadi baik secara internal dan eksternal, maka proses belajar menghadapi
masalah yang dilakukan oleh seluruh anggota organisasi dapat dikatakan berhasil dan organisasi
tetap mampu memenangkan persaingn yang ada. Dengan demikian, budaya organisasi yang
berkembang dapat dikatakan berhasil dan dapat dikembangkan, minimal dapat dipertahankan.
Ketika organisasi tersebut tidak mampu belajar melakukan adaptasi dalam menghadapi
perubahan yang sangat cepat terjadi baik secara internal maupun eksternal, tentu dapat dikatakan

bahwa budaya kerja tersebut masih perlu ditingkatkan.



2.1.3 Kinerja Karyawan
2.1.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja adalah pencapaian atau prestasi seseorang dengan tugas-tugas yang telah dibebankan
kepadanya. Kinerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja yakni apa yang
harus dicapai oleh seseorang dan kompensasi yakni bagaimana orang mencapainya. Kinerja
karyawan adalah suatu tingkat pencapaian hasil atau pelaksanaan tugas tertentu bagi seorang
karyawan. Manajemen kinerja adalah proses yang terus menerus untuk mengidentifikasi,
mengukur, dan mengembangkan kerja individu dan tim serta menyelaraskan kinerja mereka
dengan sasaran dalam suatu organisasi.

Menurut Whitmore (Noor, 2013, 270) kinerja adalah suatu perbuatan, suatu prestasi,
suatu pameran keterampilan. Menurut Ivancevich, Donnely, dan Gibson (Uno dan Lamatenggo,
2012, 121) kinerja adalah sebagai ukuran dari hasil kerja yang dilakukan dengan menggunakan
kriteria yang disetujui bersama.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja dari seseorang karyawan selama ia bekerja untuk menjalankan tugas-tugas pokok
jabatannya yang dapat dijadikan sebagai landasan apakah karyawan itu bisa dikatakan
mempunyai prestasi kerja yang baik atau tidak dan dalam kinerja ada standar tertentu untuk
mengetahui keberhasilan dan prestasi seseorang atau kelompok. Standar ukuran tersebut dapat
berbentuk menjadi jumlah hasil pekerjaan atau kuantitas dan mutu maupun kualitas
pekerjaannya, artinya seseorang atau kelompok dikategorikan memiliki kinerja yang baik,
kinerjanya dapat lebih tinggi dari standar yang telah ditentukan.
2.1.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan yaitu faktor internal dan faktor

eksternal dimana faktor internal itu sendiri merupakan faktor bawaan lahir dari seorang



karyawan itu sendiri seperti minat, bakat, pengetahuan, etos kerja, motivasi kerja, dan lain-lain
sebagainya. Sedangkan faktor eksternal merupakan faktor yang berasal dari luar karyawan itu
sendiri seperti peraturan dalam perusahaan, suasana Kkerja, kondisi ekonomi, sarana prasarana,
dan sebagainya.

2.1.3.3 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Afandi (2018, 89) indikator-indikator kinerja karyawan yaitu :

1. Kuantitas hasil kerja yaitu segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan
jumlah hasil kerja yang dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya.

2. Kaualitas hasil kerja yaitu segala macam bentuk satuan yang berhubungan dengan kualitas
atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka
lainnya.

3. Efesiensi dalam melaksanakan tugas yaitu berbagai sumber daya secara bijaksana dan
dengan cara yang hemat biyaya.

4. Disiplin kerja yaitu taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku.

5. Inisiatif yaitu kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar tanpa
harus diberi tahu.

6. Kaetelitian yaitu tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja.

7. Kepemimpinan yaitu proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada
pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

8. Kejujuran yaitu salah satu sifat manusia yang cukup sulit diterapkan.

9. Kreativitas yaitu proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang

melibatkan pemunculan gagasan.



2.2 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Nama Variabel Metode Kesimpulan
Analisis

1. Bara, Pengaruh Budaya Regresi Ada pengaruh
Budaya Organisasi (X1) Linear parsial dan
Organisasi dan Lingkungan Kerja Berganda simultan dari
Lingkungan Kerja (X2) Kinerja organisasi dan
Karyawan Karyawan (Y) Lingkungan
Koperasi Serba Kerja terhadap
Usaha Setya Kinerja
dikabupaten Karyawan
Jepara, 2013. Koperasi Serba

Usaha Setya
Usaha
dikabupaten
Jepara.

2. Sitepu, Pengaruh Budaya Analisis Uji Parsial
Budaya Organisasi (X1) Statistik menunjukkan
Organisasi dan Lingkungan Kerja Regresi variabel
Lingkungan Kerja (X») Kinerja Linear Lingkungan
Karyawan pada Karyawan (Y) Analisis Kerja
PT Sumut Kuantitatif berpengaruh
(persero) Cabang positif dan
Medan signifikan

terhadap Kinerja
Karyawan PT

Bank Sumut




No Nama Variabel Metode Kesimpulan
Analisis
Iskandar Muda, Cabang Medan
2013. Iskandar Muda.
Sofyan, Pengaruh Lingkungan Kerja Analisis Hasil penelitian
Lingkungan Kerja (X1) Kinerja Statistik ini menunjukkan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) persamaan bahwa
Karyawan Linear Lingkungan
Pegawai Bappeda Berganda Kerja
Kabupaten Aceh berpengaruh
Utara, 2013. terhadap Kinerja
Pegawai
Bappeda
Kabupaten Aceh
Utara.
Inuh, Pengaruh Lingkungan Kerja Kausal Ada pengaruh
Lingkungan Kerja (X1) Budaya Pendekatan dari Lingkungan
dan Budaya Kerja Kerja (X2) Kuantitatif Kerja
terhadap Kinerja Kinerja berpengaruh
Karyawan Karyawan (Y) terhadap Kinerja
Bandara Pegawai
Tambolaka Bappeda
Sumba Barat Kabupaten Aceh
Daya, 2016. Utara.
Widodo, Lingkungan Eksploratif Hasil Penelitian
Pengaruh Kerja (X1)
Metode Kesimpulan
No Nama Variabel Analisis
Lingkungan Kerja Budaya Menyimpulkan

Budaya
Organisasi

Kepemimpinan

Organisasi (X2)
Kinerja Pegawai

(Y)

bahwa
Lingkungan
Kerja Budaya




terhadap Kinerja
Pegawai
Kecamatan
Sideorjo Salatiga,

Kerja dan
kepemimpinan
berpengaruh

terhadap Kinerja

2010. Karyawan.
Widyanto Eko Budaya Structural Budaya
Susetyo, Organisasi (X1) Equation Organisasi dan
Amiartuti Lingkungan Kerja Modelling Lingkungan
Kumaningtyas, (X2) Kepuasan Kerja memiliki
Hendro Tjahjono, Kerja (Y1) Pengaruh yang
Pengaruh Budaya Kinerja (Y2) signifikan
Organisasi dan terhadap

Lingkungan Kerja
terhadap
Kepuasan Kerja
dan Kinerja
Pegawai pada PT
Bank Muamalat

Indonesian, 2014.

Kepuasan Kerja
pada Pegawai
PT. Bank
Muamalat
Indonesia Divisi
Konstumer Area
Cabang
Surabaya.




2.3 Kerangka Berfikir
Dalam penelitian ini terdapat 2 variabel independen atau variabel bebas yakni Lingkungan Kerja

(X1) dan Budaya Organisasi (X2). Sedangkan variabel dependen atau variabel terikat dalam

penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y). Berikut merupakan kerangka berfikir untuk

penelitian ini.
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2.4 Hipotesis

Hipotesis adalah kesimpulan atau jawaban sementara terhaap masalah penelitian yang dibuat

berdasarkan kerangka pemikiran, karena dibuat berdasarkan kerangka pemikiran, maka hipotesis

sering juga dinamakan sebagai teori penelitian.

Dalam penelitian ini pengaruh hipotesis sebagai berikut :

H1: Diduga lingkungan kerja dinilai baik dan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT Bank SulSelbar Cabang Masamba.

H2: Diduga budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
di PT Bank SulSelbar Cabang Masamba.

H3: Diduga lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan secara

simultan terhadap kinerja karyawan di PT Bank SulSelbar Cabang Masamba.



BAB I11
METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Jenis penelitian dalam penelitian ini menurut tingkat eksplanasinya (terbentuknya) adalah
penelitian kuantitatif asosiatif. Menurut Sugiyono (2014, 55) penelitian asosiatif merupakan
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini maka
dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol
suatu gejala.

Hubungan yang digunakan dalam penelitian ini adalah hubungan kausal. Menurut
Sugiyono (2014, 11) hubungan kausal adalah hubungan yang bersifat sebab akibat, yang terdiri
dari variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dan dependen (variabel yang
dipengaruhi).

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Bank SulSelbar Cabang Masamba yang berlokasi di Jalan
Sultan Hasanuddin No 1 Kelurahan, Bone Tua, Kecamatan Masamba, Kabupaten Luwu Utara
Sulawesi Selatan No telpon +62 473 21845

3.3 Populasi dan Sampel

Populasi merupakan keseluruhan dari karakteristik atau unit hasil pengukuran yang menjadi
obyek penelitian (Inuh 2016, 43). Menurut Sugiyono (2014, 118) sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Populasi sekaligus sampel dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ada sebanyak 45 orang karyawan PT. Bank

SulSelbar Cabang Masamba. Karena karyawan di PT Bank SulSelbar Cabang Masamba hanya



berjumlah 45 orang, maka sampel yang digunakan adalah seluruh anggota karyawan yaitu 45
orang metode yang digunakan yaitu metode sensus.
3.4 Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data
Data kuantitatif yaitu data yang diperoleh dalam suatu bentuk angka-angka dan masih
perlu dianalisis kembali, sedangkan data kualitatif adalah data yang bukan dalam bentuk
angka-angka tetapi dalam bentuk lisan atau tulisan.
2. Sumber Data
Sumber data yang dikemukakan yaitu bersumber dari data primer adalah data yang
diperoleh untuk tujuan tertentu atau dalam rangka kegiatan penelitian tertentu. Data primer
yang diperoleh bersumber dari suatu hasil penelitian lapangan melalui wawancara
langsung, observasi dan kuesioner kepada sejumlah responden.
3.5 Tehnik Pengumpulan Data
Menurut (Inuh, 2016, 44) Pengumpulan data merupakan usaha-usaha untuk memperoleh bahan-
bahan keterangan serta kenyataan yang benar-benar dapat dipertanggung jawabkan. Metode
pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara menggunakan data primer yang
bersifat kuantitatif, yaitu :
1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden melalui metode angket
(Kuesioner). Angket merupakan sejumlah pernyataan tertulis yang digunakan untuk
memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal
yang mereka ketahui (Inuh, 2016, 44). Angket yang digunakan dalam penelitian ini

adalah angket tertutup yaitu responden memberikan jawaban yang telah disediakan.



Dengan memberikan daftar pernyataan yang harus diisi oleh responden secara langsung
dilokasi penelitian. Daftar pernyataan tersebut berkaitan dengan variabel lingkungan
kerja, budaya kerja dan kinerja karyawan.
2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh melalui data yang diteliti dan
dikumpulkan oleh pihak-pihak lain yang berkaitan dengan permasalahan penelitian ini
(Inuh, 2016, 45). Adapun data sekunder yang diperoleh adalah data-data mengenai
karyawan yang diberikan oleh pihak PT. Bank SulSelbar Cabang Masamba.
3.6 Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional
Defenisi operasional dari variabel dependen dan variabel independen, yaitu :
3.6.1 Lingkungan Kerja (X%)
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan oleh pimpinan. Defenisi
operanasional lingkungan kerja adalah penilaian dari jawaban responden yang diukur melalui
indikator lingkungan kerja.
3.6.2 Budaya Kerja (X?)
Definsi operasional budaya organisasi dalam penelitian ini adalah jawaban terhadap kuesioner
dari para responden tentang bagaimana sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma dan pengharapan-
pengharapan bersama yang dimiliki oleh anggota-anggota oraganisasi.
3.6.3 Kinerja Kayawan (Y)
Definisi operasional kinerja karyawan adalah sata yang diperoleh dari atasan tentang hasil
kinerja karyawan yang ditentukan oleh beberapa indikator.

3.7 Instrumen Penelitian



Instrumen penelitian dalam riset ini menggunakan SPSS 17. SPSS 17 merupakan program
aplikasi kantor bertipe Spreadsheet (Lembar kerja yang terdiri dari row (baris) dan coloum yang
sering disebut Worksheet dan digunakan untuk mengelola data statistik, keungan, anggaran,
grafik dan lainnya.
3.7.1 Uji validitas
Validitas merupakan derajat kecepatan antara data yang terjadi pada obyek penelitian dengan
data yang dilaporkan oleh peneliti. Validitas dapat diartikan sebagai suatu karakteristik dari
ukuran terkait dengan tingkat pengukuran sebuah alat test (kuesioner) dalam mengukur secara
benar apa yang diinginkan peneliti untuk diukur menurut Sugiyono (2014, 361).

Menurut Priyatno (dalam Inuh 2014, 361) agar diperoleh informasi yang lebih akurat
mengenai korelasi antara item dengan tes yang diperlukan suatu rumusan koreksi terhadap

spurious overlap. Formulasi efektif terhadap efek Spurious Overlap dalam (Inuh, 2016, 46):

Tix + Si

/(S,% + 52 4 275 SiSx)

i(x=i) =

Tix—i) - Korelasi item total terkoreksi

Sy : deviasi standar skor total
Tix : korelasi item total sebelum dikoreksi
Si : deviasiskor item

Kriteria penilaian uji validitas, yaitu :
1. Jika nilai hitung > r tabel (uji sisi dengan sig 0,05) maka item-item pertanyaan tidak
berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid)
2. Jika r hitung < r tabel (uji 2 sisi dengan sig 0,05) maka item-item pertanyaan tidak

berkolerasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan tidak valid)



3.7.2 Uji Reliabilitas

Menurut Suharsini (dalam inuh, 2016, 47) realibilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa
satu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena
instrumen tersebut cukup baik. Instrumen dikatakan riliabel adalah jika jawaban seseorang
terhadap pertanyaan adalah kosisten atau stabil dari waktu kewaktu dan suatu variabel dikatakan

reliabel jika memberi nilai cronbach’s Alpha>0,06 Gozali (dalam Inuh, 2016, 47) :

s 2
=52

D;Illdlld .

71 = Reliabilitas instrument
K = Banyak butir pertanyaan
Y of = Jumlah varian butir

of = Varian total

Data penelitian ini diuji reliabilitas yang dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh
butir pertanyaan. Jika nilai Alpha > 0,06 maka reliabel.
3.7.3 Uji Hipotesis atau Uji Parameter (Uji T)
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis regresi sederhana.
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini yang digunakan untuk menganalisis pengaruh layanan
pesanan jurnal terhadap tingkat pemanfaatan jurnal eletronik oleh mahasiswa. Uji hipotesis
dilakukan dengan uji t, yaitu dengan membandingkan t table dengan t hitung dengan taraf
singnifikan o 5% dengan ketentuan yaitu : (1) Jika t hitung > t table maka variabel bebas ada
pengaruh signifikan terhadap variabel terikat, (2) Jika t hitung < t tabel, maka variabel bebas
tidak ada pengaruh signifikan terhadap varaibel terikat. Perhitungan analisis data menggunakan
output analisis regresi linear sedderhana SPSS 20.

3.7.4 Uji Kelayakan Model atau Uji Keterandalan (Uji F)



Uji keterandalan model atau uji kelayakan model atau yang lebih populer disebut sebagai uji F
(ada juga yang menyebutnya sebagai uji simultan model) merupakan tahapan awal
mengidentifikasi model regresi yang diestimasi layak atau tidak. Perhitungan menggunakan
software SPSS memudahkan penarikan kesimpulan dalam uji F. Apabila nilai probabilitas F
hitung (output SPSS ditunjukkan pada kolom sig.) lebih kecil dari tingkat kesalahan/error (alpha)
0,05 (yang telah ditentukan) maka dapat dikatakan bahwa model regresi yang diestimasi layak,
sedangkan apabila nilai prob. F hitung lebih besar dari tingkat kesalahan 0,05 maka dapat
dikatakan bahwa model regresi yang diestimasi tidak layak.

3.7.5 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Analisis koefisien determinasi pada intinya adalah mengukur dan menjelaskan besarnya
presentase pengaruh variabel bebas atau variabel prediktor terhadap variabel terikatnya. Rumus

yang digunakan untuk menghitung koefisien determinasi yaitu :

2 = [nEx)-Ex) E)I
VInEx2)-(Z %2 -nEyH)-C y)?]

Keterangan :
r? = Nilai Koefisien determinasi
n = Banyak responden
Y. x = Jumlahskor variabel (X)
Y.y = Jumlah skor variabel (Y)
Y x? = Jumlah kuadrat skor variabel (X)
> y2 = Jumlah kuadrat skor variabel ()
Y. xy = Jumlah perkalian skor item dengan skor butir (X) dan skor variabel ()

3.8 Analisa Data



Teknik analisa data merupakan salah satu cara yang digunakan untuk mengolah hasil dalam
suatu penelitian guna untuk membuat satu kesimpulan. Dalam penelitian ini metode analisis data
yang digunakan yaitu Regresi Linear Berganda. Regresi Linear Berganda digunakan bila ingin
meramalkan bagaimana suatu keadaan variabel independen terhadap variabel dependen (Inuh,
2016, 48). Menurut Wiratna (dalam Inuh, 2016, 48) secara umum persamaan Regresi Linear

Berganda, yaitu :

|Y=b0+b1X1 + b2X2|

Y = Kinerja karyawan

b, = Konstanta, yaitu nilai Y pada saat semua variabel X bernilai O
b, = Kaoefisien regresi dari variabel X1

b, = Koefisien regresi dari variabel X2

X1 = Lingkungan Kerja

X2 = Budaya Organisasi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran umum perusahaan

4.1.1 Sejarah Singkat Bank Sulselbar

Bank BPD Sulselbar atau yang lebih dikenal dengan Bank Sulselbar adalah salah satu Bank yang
berdiri sejak tahun 1961. Bank pembangunan daerah Sulawesi Selatan dan Sulawesi Barat yang
didirikan di Makassar pada 13 Januari 1961 dengan nama awal PT Bank Pembangunan Daerah
Sulawesi Selatan Tenggara sesuai Akta Notaris Raden Kadiman di Jakarta No. 95 pada 23
Januari 1961. Kemudian berdasarkan Akta Notaris Raden kadiman No. 67 pada 13 Juli 1961
nama PT Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Tenggara diubah menjadi Bank
Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Tenggara.

Berdasarkan peraturan Daerah Tingkat | Sulawesi Selatan Tenggara No. 002 pada 12
Februari 1961, nama Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Tenggara diubah menjadi Bank
Pembangunan Daerah Tingkat | Sulawesi Selatan Tenggara dengan modal dasar Rp 250.000.000.
dengan pemisahan antara provinsi Tingkat | Sulawesi Tenggara, maka pada akhirnya Bank
berganti nama menjadi Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan.

Dengan lahirnya Peraturan Daerah No. 01 tahun 1993 dan penetapan modal dasar
menjadi Rp. 25 miliar Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan dengan sebutan BPD Sulsel
dan berstatus Perusahaan Daerah (PD). Selanjutnya dalam rangka perubahan status dari
Perusahaan Daerah (PD) menjadi Perseroan Terbatas (PT) diatur dalam peraturan Daerah No. 13
tahun 2003 tentang perubahan Status Bentuk Badan Hukum Bank Pembangunan Daerah

Sulawesi Selatan dari PD menjadi PT dengan modal dasar Rp. 60 miliar.



Akta pendirian PT telah mendapat pengesahan dari Mentri Hukum dan Hak Asasi
Manusia R1 berdasarkan Surat keputusan No. C-3154.HT.01.01 pada 29 Desember 2004 tentang
Pengesahan Akta Pendirian Perseroan Terbatas Bank Pembangunan daerah Sulawesi Selatan
disingkat Bank Sulsel, dan telah diumumkan pada Berita Negri Republik Indonesia No. 13 pada
15 Februari 2005, Tambahan No. 1665/2005.

Pada 10 Februari 2011, telah dilakukan Rapat Umum Pemegang Saham Luar Biasa
(RUPS LB) yang dilakukan secara circular reslution dan Keputusan RUPS LB tersebut telah
disetujui secara bulat oleh para pemegang saham. Keputusan RUPS LB tersebut telah dibuatkan
aktnya oleh Notaris Rakhmawati Laica Marzuki, SH dengan Akta pernyataan tentang keputusan
para pemegang saham Perseroan Terbatas PT Bank Sulsel, Nomor 16 pada 10 Februari 2011.
Dimana dalam Akta tersebut para pemegang saham memutuskan untuk megubah nama PT bank
Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan disingkat PT Bank Sulsel menjadi PT Bank
Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan dan Sulawesi Barat disingkat PT Bank Sulsebar.

4.1.2 Visi dan Misi PT Bank Sulselbar Cabang Masamba

Visi yaitu Menjadi Bank Kebanggaan dan Pilihan Utama Membangun Kawasan Timur
Tengah dan Misi yaitu memberikan pelayanan prima yang berkualitas dan terpercaya, mitra
strategis PEMDA dalam menggerakkan sektor riil dan memberikan nilai tambah optimum bagi
stakeholder.

4.1.3 Struktur Organisasi PT Bank Sulselbar Cabang Masamba

Struktur organisasi yang jelas agar segala kegiatan usaha dapat berjalan dengan lancar
guna mencapai tujuan sesuai dengan visi dan misi perusahaan tersebut. Pada dasarnya struktur
organisasi mempunyai pengertian sebagai susunan atau hubungan antara berbagai unit kerja

memenuhi dengan jelas setiap tugas, wewenang dan tanggung jawabnya terhadap lembaga



organisasi tersebut. Adapun struktur pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba yaitu terdiri dari
pemimpin cabang, pemimpin seksi layanan, pemimpin seksi pemasaran, pemimpin seksi
operasional, head teller, costumer servise, teller karkom, teller pb karkom, kordinator kantor kas,
teller kantor kas karkom, analis kredit, sa kredit, account officer, ass.administrasi, penanggung
jawab jaminan, tenaga punding, pjit, driver, security dan ob.

4.2 Deskripsi Data Responden

4.2.1 Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang ada pada PT Bank Sulselbar Cabang
Masamba. Penelitian ini menggunakan 45 sampel responden yang ditemui pada saat penelitian
sedang berlangsung dan kuesioner yang berisi 18 item pernyataan ini disebarkan kepada 45

responden.

4.2.2 Jenis Kelamin Responden
Adapun karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin Frekuensi Presentase %
Laki-laki 29 64%
Perempuan 16 36%
Total 45 100%

Sumber : Lampiran 3 Data primer yang di olah, 2021

Dari tabel 4.2 tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, dapat diketahui

bahwa jumlah responden jenis kelamin laki-laki sebanyak 64% dari keseluruhan jumlah




responden dan responden jenis kelamin perempuan sebanyak 16 atau sekitar 36% dari

keseluruhan jumlah responden.

4.2.3 Umur/Usia Responden

Adapun karakteristik responden berdasarkan umur atau usia dapat dilihat dari tabel berikut ini :
Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia/Umur

Usia Frekuensi Presentase%
23-30 25 56%
30-40 15 33%
40-50 5 11%
Total 45 100

Sumber : Lampiran 4 Data primer yang di olah, 2021
Dari tabel 4.2 tentang karakteristik responden berdasarkan usia, dapat diketahui responden yang
berusia 23-30 tahun sebanyak 25 orang atau sekitar 56% dan yang berusia 30-40 tahun sebanyak
15 orang atau sekitar 33% yang berusia 40-50 tahun sebanyak 5 orang atau sekitar 11% dari
keseluruhan jumlah responden.
4.3 Hasil Penelitian
4.3.1 Uji Instrument
1. Uji Validitas
Guna menguji validitas instrument, penulis menggunakan aplikasi SPSS versi 20
validitas di lakukan dengan menggunakan uji signifikan yaitu membandingkan nilai r-
hitung dengan r-tabel. Kriteria penilaian menggunakan degree of freedom (df) = n-2
di mana n adalah jumlah sampel dan k adalah (variabel). Pada kasus ini besarnya
df=45-2=43 dengan 0.05 didapat 0,248. Jika r-hitung lebih besar dari r-tabel dan nilai

r positif, maka butir pernyataan tersebut dikatakan valid.




Tabel 4.3

Hasil Uji Validitas

No Variabel dan Item r-hitung r-tabel Keterangan
Pernyataan
Lingkungan kerja

1 X1.1 0,613 0,294 Valid

2 X1.2 0,600 0,294 Valid

3 X1.3 0,736 0,294 Valid

4 X1.4 0,700 0,294 Valid

5 X1.5 0,670 0,294 Valid

6 X1.6 0,711 0,294 Valid
NO Budaya Kerja r-hitung r-tabel Keterangan

1 X2.1 0,523 0,294 Valid

2 X2.2 0,653 0,294 Valid

3 X2.3 0,368 0,294 Valid

4 X2.4 0,550 0,294 Valid

5 X2.5 0,693 0,294 Valid

6 X2.6 0,753 0,294 Valid
No Kinerja Karyawan r-hitung r-tabel Keterangan

1 Y1 0,752 0,294 Valid

2 Y2 0,781 0,294 Valid

3 Y3 0,698 0,294 Valid

4 Y4 0,686 0,294 Valid

5 Y5 0,702 0,294 Valid

6 Y6 0,665 0,294 Valid

Sumber : Lampiran 5 Di oleh menggunakan SPSS ,2021

2. Uji Reliabilitas
Dalam penelitian ini, penulis memakai kuesioner sebagai alat ukur pengaruh kinerja
karyawan di PT Bank Sulselabar Cabang Masamba. Uji reliabilitas merupakan uji
keterandalan yang bertujuan untuk mengetahui beberapa jauh alat ukur dapat
dipercaya. Suatu kuesioner dikatakan realibel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pertanyaan konstan atau stabil dari waktu ke waktu.
Pengaruh reliabilitas konstruk pada penelitian ini akan menggunakan nilai cronbach’s

alpha yang dihasilkan melalui pengolahan data SPSS 20, jika cronbach’s alpha > 0,60




maka dikatakan relibel. Hasil pengujian realibilitas dapat dilihat pada tabel berikut

ini:
Tabel 4.4
Hasil Uji reliabilitas
Variabel Penelitian Cranbach’s Alpha r-standar Keterangan
Lingkungan kerja 0,744 0,06 Realibel
Budaya kerja 0,617 0,06 Realibel
Kinerja karyawan 0,803 0,06 Realibel

Sumber : Lampiran 6 Di oleh menggunakan SPSS ,2021
4.3.2 Pengujian Hipotesis

1. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik

turunnya) variabel dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel independen sebagai

faktor prediator dimanipulasi (dinaik turunnya nilai).
Tabel 4.5

Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Model

Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.565 3.240 .483 .632
1 LINGKUNGAN KERJA .658 134 .606 4.927 .000
BUDAYA KERJA .290 142 .250 2.034 .048
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
b. Lampiran 7

Berdasarkan tabel 4.5 diatas didapat persamaan regresi linear bergandan sebagai berikut :

Y =1.565+0,658x1+0,290x2+e

Berdpasarkan hasil persamaan regresi berganda tersebut dapat di jelaskan bahwa :




Nilai konstanta (a) sebesar 1.565 artinya apabila lingkungan kerja dan budaya kerja

nilainnya sama dengan nol maka kinerja karyawan akan bernilai 1.565

Nilai koefisien (b1) sebesar 0,658 artinyasetiap kenaikan nilai lingkungan kerja sebesar satu

satuan maka Kkinerja karyawan akan naik sebesar 0,658 dengan asumsi variabel kompetensi

adalah tetap.

Nilai koefisien (b2) sebesar 0,290 artinya setiap kenaikan nilai budaya kerja sebesar satu

satuan maka kinerja karyawan akan naik sebesar 0,290 dengan asumsi varaibel lingkungan

kerja tetap.

2. Uji Determinasi (R2)

Dilakukan untuk mengetahui

seberapa besar

menjelaskan variabel dependen yang dilihat melalu R Square.

Tabel 4.6

Hasil Uji Determinasi

Model Summary

kemampuan variabel independen,

Model

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1

.7882

.622

.604

1.498

a. Predictors: (Constant), BUDAYA KERJA, LINGKUNGAN KERJA

b. Lampiran 8

Berdasarkan lampiran diatas diperoleh angka Adjusted R Square 0,622 atau 62,2%. Hal

ini menunjukkan bahwa persentase sumbangan pengaruh variabel independen yaitu lingkungan

kerja dan budaya kerja terhadapa kinerja variabel dependen sebesar 62,2%. Sedangkan sisanya

37,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.



3.

Uji T (uji parsial)

Uji t digunakan untuk membuktikan pengaruh yang signfikan antara variabel independen
terhadap variabel dependen, dimana apabila nilai thiung lebih besar dari twaner menunjukkan
diterimanya hipotesis yang diajukan. Nilai thiung dapat dilihat pada hasil regresi dan nilai

travel di dapat melalui sig.a= 0,05 dengan df = n-k. df = 45-3= 43 nilai traner = 1.681

Tabel 4.7
Uji t
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.565 3.240 483 .632
1 LINGKUNGAN KERJA .658 134 .606 4.927 .000
BUDAYA KERJA .290 142 .250 2.034 .048
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
b. Lampiran 9
Sumber : output SPSS yang di olah tahun 2021

Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan berdasarkan uji diperoleh hasil
thitung Sebesar 2.034 lebih besar dari nilai twaner 1.681 maka secara parsial variabel dependen
pengembangan Kkarir berpengaruh singnifikan terhadap variabel dependen kinerja

karyawan.

. Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan berdasarkan uji diperoleh hasil

bahwa nilai thiwng Sebesar 2.034 maka secara varsial variabel dependen kompetensi

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen kinerja karyawan.



4. Uji F (uji simultan)
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam

model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat.

Tabel 4.8
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 154.910 2 77.455 34.501 .000P
1 Residual 94.290 42 2.245
Total 249.200 44

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
b.Predictors: (Constant), BUDAYA KERJA, LINGKUNGAN KERJA
c. Lampiran 10

Sumber : output SPSS yang di olah tahun 2021

Berdasarkan uji F diperoleh hasil bahwa nilai Fnitung Sebesar 34.501 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000% dengan derajat kepecayaan 95% Fhitung (34.501) > Fraper 0,243 maka
secara simultan Lingkungan kerja (X1) dan Budaya kerja (X2) mempunyai pengaruh terhadap

Kinerja karyawan (Y).



4.4 Pembahasan

Penelitian ini menguji tentang pengaruh lingkungan kerja dan budaya kerja terhadap kinerja

karyawan.

1. Lingkungan kerja (X*) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Bank
Sulsebar Cabang Masamba, dimana hasil tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar
0,05 atau 0,000 < 0,05 dan jika dilihat dari nilai thiung 4,927 > dari twner 1,681 atau 4,927 >
1,681.

Indikator lingkungan kerja karyawan pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba merasa
bahwa kebersihan diperusahaan membuat nyaman didalam bekerja dan pada indikator
lingkungan kerja dan kinerja karyawan berpengaruh dimana jika karyawan merasa nyaman
dalam perusahaan karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan rapih.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh Sitepu (2013) yang mengemukakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh signifiksn terhadap kinerja karyawan.

2. Budaya kerja (X?) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Bank
Sulselbar Cabang Masamba, dimana hasil tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar
0,05 atau 0,048 < 0,05 dan jika dilihat dari nilai thitung 2,034 > dari tuaper 1,681 atau 2,034 >
1,681.

Indikator budaya kerja pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba setiap karyawan
diperkenankan membantu pekerjaan karyawan lain dimana jika karyawan dapat dengan
mudah menyelesaikan indikator pada budaya kerja dan indikator kinerja karyawan dapat
menghasilkan kualitas pekerjaan yang dapat sesuai dengan standar perusahaan dengan saling

membantu antar karyawan.



Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh Bara (2013) yang mengemukakan bahwa
budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Lingkungan kerja (X') dan budaya kerja (X?) secara bersama-sama berpengaruh terhadap
kinerja karyawan (Y) pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba, dimana hasil tersebut
menunjukkan bahwa uji F diperoleh hasil bahwa nilai Fniung Sebesar 34.501 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000% dengan derajat kepecayaan 95% Fhiwung (34.501) > Fapel 0,243
maka secara simultan Lingkungan kerja (X1) dan Budaya kerja (X?) mempunyai pengaruh
terhadap Kinerja karyawan ().

Indikator lingkungan kerja adanya petugas keamanan di lingkungan kantor membuat
karyawan dapat bekerja dengan baik sedangkan indikator budaya kerja karyawan dapat
bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab dengan keamanan perusahaan dan indikator
kinerja karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai target karena dipengaruhi oleh
indikator lingkungan kerja tentang adanya petugas keamanan, indikator budaya kerja dengan
adanya keamanan karyawan dapat bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab karena
kenyamanannya dan indikator kinerja karyawan yang saling berhubungan erat dimana
dengan keamanan, rasa tanggung jawab jadi karyawan dapat menyelesaikan suatu pekerjaan
dengan targetnya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh Inuh (2016) yang mengemukakan bahwa
lingkungan kerja dan budaya kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.



BAB V

PENUTUP

A. SIMPULAN

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, peneliti menemukan beberapa kesimpulan, yaitu:

1.

Lingkungan kerja (X*) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Bank
Sulsebar Cabang Masamba, dimana hasil tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar
0,05 atau 0,003 < 0,05 dan jika dilihat dari nilai thitung 4,927 > dari tiave 1,681 atau 4,927 >
1,681.

Budaya kerja (X?) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Bank
Sulselbar Cabang Masamba, , dimana hasil tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar
0,05 atau 0,003 < 0,05 dan jika dilihat dari nilai thitung 2,034 > dari tiaper 1,681 atau 2,034 >
1,681.

Lingkungan kerja (X) dan budaya kerja (X?) secara bersama-sama berpengaruh terhadap
kinerja karyawan (Y) pada PT Bank Sulselbar Cabang Masamba, dimana hasil tersebut
menunjukkan bahwa uji F diperoleh hasil bahwa nilai Fniung Sebesar 34.501 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000% dengan derajat kepecayaan 95% Fhitung (34.501) > Ftaver 0,243
maka secara simultan Lingkungan kerja (X') dan Budaya kerja (X?) mempunyai pengaruh

terhadap Kinerja karyawan ().



B. SARAN

Adapun saran yang ingin disampaikan oleh penulis berdasarkan kesimpulan di atas adalah

sebagai berikut :

1.

Di harapkan pada penelitian ini dapat di gunakan sebagai sumber referensi penelitian
selanjutnya yang memiliki topic dan tema yang sama.

Pengumpulan data pada penelitian ini selanjutnya di harapkan tidak hanya dapat sebatas
penyebaran kuesioner saja tetapi dapat juga di lakukan dengan pengamatan, dokumentasi,
observasi, serta wawancara langsung ke objek penelitian. Kehadiran peneliti pada saat
responden melakukan pengisisan kuesioner sebaiknya di lakukan, karena responden dapat
menanyakan secara langsung butir-butir pernyataan yang tidak di pahami.

Peneliti menyarankan pengembangan variabel-variabel lain dan menambahkan tempat
penelitian yang dapat mempengaruhi kemampuan dalam memahami Lingkungan kerja dan
budaya kerja tidak sebatas yang digunakan dalam penelitian ini.

Pihak perusahaan lebih memperhatikan lingkungan kerja dan budaya kerja yang dinilai
sangat kurang oleh hasil responden yaitu karyawan pada PT Bank Sulselbar Cabang
Masamba, yaitu variabel lingkungan kerja dan budaya kerja, dimana pihak perusahaan perlu
meningkatkan kenyamanan lingkungan dan budaya kerja yang lebih mudah sehingga

karyawan lebih cepat memahami.
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