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ABSTRAK

Ditha Rizky Arifianti, 2022. Skripsi. Judul : “Pengaruh Career Development
dan Budaya Organisasi terhadap Kineja Karyawan Pada Bank

Muamalat KC Malang”.
Pembimbing : Rini Safitri, SE., MM., MBA
Kata Kunci  : Career Development, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan

—_—— |

Pada perkembangan industri keuangan dengan persaingan yang
semakin berat mengharuskan setiap perusahaan untuk terus berkembang.
Perbankan syariah sebagai salah satu industri dalam bidang keuangan di
Indonesia yang berupaya untuk dapat meningkatkan kinerja dari berbagai
elemen dalam sebuah organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh career development dan budaya organisasi terhadap Kinerja
karyawan Bank Muamalat Kantor Cabang Malang.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dan
sampel dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Muamalat Kantor Cabang
Malang sebanyak 30 karyawan dengan menggunakan sampling jenuh. Teknik
analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel career development
dan budaya organisasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan. Secara parsial kedua variabel career development dan budaya

organisasi juga memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
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ABSTRACT

Ditha Rizky Arifianti, 2022. Thesis. Title: “The Effect of Career
Development
and Organizational Culture on Employee Performance at Bank
Muamalat Malang Branch Office”.

Advisor : Rini Safitri, SE., MM., MBA
Keywords . Career Development, Organizational Culture, Employee
Performance

—_—

The development of the financial industry with the increasingly tough
competition requires every company to keep growing. Islamic banking is one of
the industries in the financial sector in Indonesia that seeks to improve the
performance of various elements in an organization. This research aims to
determine the effect of career development and organizational culture on
employee performance at Bank Muamalat Malang Branch Office.

This research used a qualitative approach. The population and sample in
this research involved 30 employees of Bank Muamalat Malang Branch Office.
They took by using saturated sampling. The analysis technique used multiple
linear regression analysis.

The result shows that variables of career development and
organizational culture have a simultaneous effect on employee performance.
Partially, both variables of career development and organizational culture

also affect the employee performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada perkembangan industri keuangan di zaman sekarang dapat dikatakan
semakin maju. Dengan persaingan yang semakin berat yang mengharuskan setiap
perusahaan untuk berkembang agar bisa memiliki perusahaan yang menarik.
Berbagai perusahaan dalam hal ini perbankan syariah sebagai salah satu industri
dalam bidang keuangan di Indonesia yang berupaya untuk dapat meningkatkan
kinerja dari berbagai elemen dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi. Berdasarkan statistik dari Otoritas Jasa keuangan (OJK) Desember
2021 NPL Bank Umum berada pada nilai 3,00%, BOPO sebesar 83,55% dan
LDR sebesar 77,49%. Hal ini berarti kinerja perusahaan dalam industri keuangan
mengalami kenaikan dibandingkan dengan bulan Mei 2021 yaitu NPL sebesar
3,35%. Dengan begitu, untuk terus eksis dalam menjalankan aktivitasnya setiap
perusahaan harus dapat memiliki keunggulan-keunggulan dari berbagai macam
aspek seperti teknologi, pemasaran, manajemen dan sumber daya manusia agar
suatu organisasi tersebut dapat memiliki pondasi yang kuat untuk berkembang.

Perbankan syariah merupakan salah satu lembaga keuangan yang
beroperasi berdasarkan prinsip islam yang memiliki peran penting dalam
mendorong pertumbuhan perekonomian suatu Negara, salah satunya di Indonesia.
Bank Muamalat dalam hal ini merupakan bank umum pertama di Indonesia yang
menerapkan prinsip Syariah Islam memiliki peran sebagai penghimpun dana

dalam bentuk simpanan, juga menyalurkan atau memberikan pinjaman dalam



bentuk kredit. Dengan peran dan fungsi yang dimiliki. Berbagai macam ancaman
yang ada terkait dengan lingkungan eksternal dan kelemahan dari lingkungan
internal, untuk itu Bank Muamalat dapat mengatur strategi dengan baik agar dapat
mempertahankan diri dari berbagai ancaman tersebut.

Kinerja Bank Muamalat perlu untuk ditingkatkan. Hal tersebut terlihat dari
rasio NPS (Non Performing Financing) yang tercatat diatas 5% yaitu sebesar
4,94% pada September 2021 dan 5,69% pada September 2020. NPF merupakan
kredit bermasalah yang menjadi indikator kunci untuk menilai kinerja bank
(Peraturan Bank Indonesia, 2013). Penurunan Kinerja perusahaan secara
keseluruhan erat kaitannya dengan kualitas kerja sumber daya manusia (SDM).
Dimana sumber daya manusia (SDM) dalam sebuah organisasi merupakan kunci
keberhasilan perusahaan untuk mencapai tujuannya. Dengan artian, jika
produktivitas karyawan tinggi maka produktivitas perusahaan atau organisasi akan
semakin meningkat. Begitupun sebaliknya, bila kinerja buruk maka anggota
organisasi akan berdampak pada kegagalan perusahaan dalam menjalankan
usahanya yang berakibat pada ketidakmampuan perusahaan dalam mencapai
tujuannya.

Kinerja dapat menjadi patukan pada kemampuan sebuah perusahaan dalam
mengelola sumber dayanya, maka dari itu kKinerja bisa menjadi hal yang tak kalah
penting untuk dicapai dalam setiap perusahaan. Menurut Azizi et.al (2021) kinerja
karyawan merupakan masalah utama dalam kehidupan organisasi. Dikarenakan
suatu organisasi dapat dikatakan sampai pada tujuannya atau tidak tergantung dari

bagaimana usaha yang dilakukan oleh pegawainya. Kinerja pegawai bersifat



individu, karena setiap pegawai memiliki tingkat keahlian yang berbeda-beda
dalam melaksanakan tugasnya. Manajemen dapat mengukur karyawan
berdasarkan kinerja masing-masing karyawan untuk mencapai hasil yang baik dan
menjadi pertimbangan serta penilaian oleh manajemen. Kinerja karyawan
umumnya dipengaruhi oleh career development dan budaya organisasi. Kedua
variabel tersebut memegang peranan yang begitu penting untuk dapat
ditingkatkan pada efektivitas dan efisiensi suatu organisasi pada pelaksanaan
kegiatan dan tugas yang telah direncanakan dan diprogramkan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Mishra & Sachan (2012) menunjukkan
bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh salah satu faktor yaitu career
development yang ada diperusahaan tersebut. Career Development di perusahaan
dinilai baik berdasarkan pendidikan formal, pengalaman Kkerja, efisiensi kerja,
keterampilan profesional, produktivitas kerja, promosi, peningkatan profesional,
pelatihan karyawan, career development dan perencanaan kerja (Azizi et.al,
2021). Sistem career development memberikan kesempatan bagi karyawan
potensial untuk dapat mencapai jenjang Kkarir terbaik sesuai dengan kemampuan
dan usaha yang ia dedikasikan kepada perusahaan.

Pada fenomena yang terjadi pada Bank Muamalat menunjukkan bahwa
sistem career development yang ada diperusahaan belum dikelola secara
maksimal oleh manajemen. Program career development masih terbatas pada
ketersediaan pendidikan dan pelatihan bagi karyawan serta peraturan tentang
persyaratan kenaikan grade yang diikuti dengan kenaikan jabatan pada grade-

grade tertentu. Manajemen belum menyediakan bimbingan karir dari atasan yang



berguna untuk menetapkan perencanaan Karir bagi karyawan berprestasi yang
seharusnya terdapat dalam program career development di sebuah organisasi.
Selain itu, masih terjadi beberapa pelanggaran peraturan mengenai kenaikan
jabatan yang turut menjadi keluhan karyawan atas career development yang
disediakan oleh manajemen. Kenaikan jabatan sepenuhnya merupakan keputusan
Direksi, sedangkan divisi sumber daya manusia hanya memberikan rekomendasi.

Faktor lain yang juga mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya
organisasi itu sendiri. Budaya organisasi merupakan suatu sistem makna yang
dimiliki bersama oleh setiap anggota dengan perbedaan dari suatu organisasi
dengan organisasi lainnya. Organisasi terus melakukan usaha untuk mencapai
pertumbuhan yang cepat, perbaikan terus-menerus, profitabilitas, kesiapan masa
depan dalam bisnisnya secara global. Dalam budaya yang kuat, pada nilai inti
organisasi dapat dibagi secara mendalam dan luas. Organisasi yang memiliki
budaya yang kuat akan berpengaruh besar terhadap perilaku orang-orang didalam
organisasi tersebut. Budaya yang kuat secara alami dapat ditunjukkan pada
kesepakatan yang tinggi di antara anggota tentang apa yang sedang dikejar
organisasi untuk mencapai tujuan bersama. Menetapkan tujuan tersebut
mendorong kohesi organisasi, loyalitas, dan komitmen (Azizi et.al, 2021). Adapun
indikator budaya organisasi merupakan anggota yang setia pada organisasi,
prinsip-prinsip perilaku didefinisikan dengan jelas, dipatuhi dan dilaksanakan, dan
nilai-nilai yang dianut organisasi diajarkan dan diungkapkan dalam perilaku
sehari-hari. Budaya organisasi yang kuat meningkatkan konsistensi dalam

perilaku. Memang, tingkat berbagi dan intensitas yang tinggi menciptakan



suasana internal dari kontrol perilaku yang tinggi. Budaya yang kuat
menunjukkan tingkat persatuan yang tinggi di antaranya para anggotanya tentang
apa yang diperjuangkan organisasi.

Bank Muamalat menganut nilai-nilai budaya organisasi yang merupakan
ciri khas serta pedoman bagi seluruh anggota perusahaan diantaranya yaitu
dinamis (dynamic), kewiraswastaan (entrepreneurship), kepercayaan (trust), etika
(ethics), komitmen (commitment) dan sinergi (synergy) hal ini menjadi sebuah
tantangan bagi perusahaan yaitu bagaimana upaya yang akan dilakukan untuk
memastikan bahwa karyawan dapat memahami dengan benar dan memiliki
kebijakan yang jelas untuk melakukan tiap pekerjaan dan tanggung jawab yang
diberikan kepada mereka. Namun kinerja Bank Muamalat menunjukkan hal
sebaliknya. Hasil observasi menunjukkan bahwa karyawan kurang dapat menjaga
kedisiplinan dan kehadiran yang terlihat dari seringnya beberapa meja kerja yang
kosong saat jam kantor dengan alasan yang kurang jelas. Selain itu, beberapa
pekerjaan tidak dapat diselesaikan sesuai target waktu yang sudah ditentukan.
Dalam sebuah perusahaan tentu telah menerapkan budaya yang baik untuk
karyawan seperti selalu menjaga kedisiplinan, bertanggung jawab, jujur dan
kompeten, tetapi karyawan belum menerapkan beberapa poin budaya yang ada
tersebut, sehingga dari penjelasan diatas merupakan sebuah kebiasaan dari
karyawan itu sendiri yang kurang dapat menerapkan kedisiplinan dan tanggung
jawabnya dengan baik.

Didasarkan pada penelitian dilakukan oleh Astrina (2016) menyatakan

secara simultan budaya organisasi memiliki pengaruh secara signifikan terhadap



Kinerja. Lubis & Hadian (2017) menyatakan bahwa model regresi linear berganda
variabel budaya organisasi memiliki perngaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Hasan (2017) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Gede et.al (2018) menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Athins etal (2018)
menyatakan budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hermawati (2019) menyatakan bahwa career development
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Manggis et.al (2018) menyatakan
career development berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini diperkuat oleh penelitian Putra et.al (2020) menyatakan bahwa career
development memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
Regita et.al (2020) menyatakan career development memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Rudolf Malale et.al (2020) menyatakan
bahwa budaya organisasi secara pesial dan simultan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan. Azizah & Emil (2020) menyatakan bahwa
budaya organisasi secara pesial dan simultan berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Azizi et.al (2021) menyatakan budaya organisasi
memiliki pengaruh signifikan secara persial terhadap kinerja karyawan, career
development berpengaruh signifikan secara persial terhadap kinerja karyawan,
budaya organisasi dan career development secara simultan memiliki pengaruh
berpengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. llham et.al (2021)
menyatakan bahwa budaya organisasi secara persial memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara menurut Felisa dan



Hendratmoko (2020) menyatakan bahwa career development dan budaya
organisasi mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

Didasarkan pada uraian masalah dan teori tersebut, menyebabkan
ketertarikan peneliti untuk melaksanakan penelitian yang berkaitan dengan
pengaruh yang ditimbulkan oleh aktor career development dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan perbankan syariah. Karenanya, kemudian peneliti
memiliki inisiatif untuk melakukan penelitian dengan judul “PENGARUH
CAREER DEVELOPMENT DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA BANK MUAMALAT KC MALANG”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan pemaparan latar belakang permasalahan diatas, maka

didapatkan rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu :
1. Apakah terdapat pengaruh career development terhadap kinerja karyawan?
2. Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan?
3. Apakah terdapat pengaruh career development dan budaya organisasi
secara simultan terhadap kinerja karyawan?
1.3 Tujuan Penelitian

Terdapat beberapa tujuan dalam penelitian ini berdasar pada rumusan
masalah diatas adalah:

1. Untuk menganalisis pengaruh career development terhadap Kinerja

karyawan di Bank Muamalat kc Malang



2. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap Kinerja
karyawan di Bank Muamalat kc Malang
3. Untuk menganalisis pengaruh career development dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan di Bank Muaalat kc Malang
1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi beberapa pihak,
antara lain:
1.4.1 Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan bisa menambah masukan dan menjadi
acuan untuk mengambil sebuah keputusan yang terkait dalam hubungan career
development dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
1.4.2 Bagi Akademik
Hasil penelitian ini diharapkan bisa menyumbang kajian ilmu dan
pengetahuan serta tambahan bahan bacaan dan perbandingan dari penelitian yang
sejenis dengan keterkaitan hubungan hubungan career development dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan.
1.4.3 Bagi Penulis
Penelitian ini diharapkan dapat memberi tambahan sebuah referensi dan
wacana untuk dapat mengembangkan ilmu pengetahuan tentang hubungan career
development dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dan tentunya

sebagai pengalaman peneliti dengan penerapannya di masa yang akan datang.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian yang akan dilakukan tidak terlepas pada penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh para peneliti. Penelitian terdahulu bermanfaat untuk
mendapatkan bahan perbandingan dan sebuah acuan. Selain itu, juga dapat untuk
menghindari anggapan kesamaan dengan penelitian ini. Untuk itu, dalam kajian
pustaka ini peneliti mencantumkan hasil-hasil penelitian terdahulu, antara lain :

1. Astrina (2016), penelitian tentang Pengaruh Budaya Organisasi,
Komitmen Organisasi dan Penerapan Prinsip-Prinsip Good Corporate
Governance (GCG) terhadap Kinerja Perguruan Tinggi dengan
Pendekatan Balanced Scorecard (BSC). Dengan menggunakan 7 fakultas
di Universitas Muhammadiyah dan 82 responden dengan data lengkap
kemudian menggunakan metode judgement sampling dengan alat analisis
jalur. Hasil penelitian menunjukkan hubungan antara budaya organisasi
dengan komitmen organisasi tetapi tidak signifikan. Terdapat korelasi
positif signifikan antara budaya organisasi dan komitmen organisasi
terhadap good corporate governance. Secara simultan budaya organisasi,
komitmen organisasi dan good corporate governance memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja. Secara persial budaya organisasi dan
komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap Kinerja universitas dan good corporate governance memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja universitas.
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2. Lubis & Hadian (2017), penelitian tentang Pengaruh Budaya Organisasi,
Kompetensi Sumber Daya Manusia dan Perencanaan Karir terhadap
Kinerja Karyawan Perbankan Syariah di Kota Medan. Dengan populasi
sampel 90 orang karyawan Perbankan Syariah di Kota Medan dan metode
pengumpulan data menggunakan kuesioner, digunakan purposive
sampling dengan uji regresi, uji koefisien determinasi, uji anova dan uji
persial. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada model regresi linear
berganda variabel budaya organisasi, kompetensi sumber daya manusia
dan perencanaan karir memiliki perngaruh positif terhadap Kkinerja
karyawan.

3. Hasan (2017), penelitian tentang Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai Bank BJB Cabang Banjarmasin. Dengan menggunakan
populasi seluruh karyawan Bank BJB Cabang Banjarmasin dan teknik
sensus sampling, pengumpulan data berupa kuesioner juga melakukan
wawancara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

4. Manggis et.al (2018), penelitian tentang The Effect of Career Development
and Organizational Culture to Employee Performance with Motivation of
Work as Intervening Variabel in Cooperation in Denpasar Village.
Dengan menggunakan data primer dan sekunder didapatkan dengan
wawancara, angket, observasi dan dokumentasi, kemudian populasi
sampel pada seluruh pegawai sebanyak 85 orang lalu diambil 25% dari

338 orang dan menggunakan teknik analisis structural equation modeling
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berbasis partial least square dengan uji model struktural, uji t dan uji
hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa career development
berpengaruh positif dan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja,
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kerja motivasi, career
development berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dan pengaruh mediasi variabel motivasi kerja terhadap pengaruh tidak
langsung, career development pada kinerja persial dan pengaruh mediasi
variabel motivasi kerja terhadap pengaruh budaya organisasi langsung
yang tidak seimbang terhadap Kkinerja bersifat persial.

. Gede et.al (2018), penelitian tentang The Influence of Organizational
Culture, Employee Satisfaction, Personality and Organizational
Commitment towards Employee Performance. Dengan menggunakan
populasi sampel 135 pegawai BPR di Bali dengan teknik data kuesioner
dan data dianalisis melalui teknik structure equation modeing di AMOS
22.0 program dan analisis jalur regrsi terstandarisasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi, kepribadian berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi, budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, kepuasan karyawan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dan komitmen organisasional berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

. Athins et.al (2018), penelitian tentang The Influence of Work Discipline,

Organizational Culture and Work Environmental On Employee
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Performance. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan
eksplanatori, populasi sampel sebanyak 80 karyawan kemudian dengan
data primer yaitu wawancara dan kuesioner dan teknik analisis regresi
standar, analisis validitas dan reliabilitas dengan uji F. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan, budaya organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan dan pekerjaan lingkungan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hermawati (2019), penelitian tentang The Effect of Career Development
and Characteristics of Individuals on Performance of Employees in
Indonesia Art Institute Depansar Through Motivation as Mediation.
Dengan menggunakan populasi sebanyak 106 karyawan dan metode
proportional sampling secara acak kemudian teknik analisis data partial
least square dengan menggunakan software smart pls dengan uji koefisien
parameter. Hasil penelitian menunjukkan bahwa career development
berpengaruh positif terhadap motivasi dan Kinerja karyawan, karakteristik
individu berpengaruh positif terhadap motivasi dan kinerja. Secara persial
career development berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi sebagai variabel mediasi.

Putra et.al (2020), penelitian tentang The effect of Career Development
and Organizational Commitment to Employee Performance with Job
Satisfaction As a Moderating Variable in PT. P&P Lembah Karet. Dengan

menggunakan populasi sampel sebanyak 77 responden melalui distribusi
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kuesioner kemudian metode analisis yang digunakan yaitu uji validitas, uji
reliabilitas, uji asumsi klasik, uji statistic dan uji MRA. Hasil penelitian
menunjukan bahwa career development berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dan komitmen organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Regita et.al (2020), penelitian tentang The Role of Work Motivation
Mediates the Influence of Career Development on Employe Performance
of PT Tiara Indah Abadi (Piaggio Vespa). Dengan menggunakan populasi
sebanyak 49 karyawan, metode pengumpulan data kuesioner dan teknik
pengambilan menggunakan sampel jenuh dengan uji f. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa career development dan motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, career development
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan motivasi kerja
secara persial dapat memediasi antara pengaruh career development
terhadap kinerja karyawan.

Rudolf Malale et.al (2020), penelitian tentang Pengaruh Budaya
Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank
Mega TBK Cabang Manado. Dengan menggunakan metode kuantitatif
dan populasi sampel 30 karyawan, kemudian analisis data digunakan
regresi linear berganda dengan uji validitas dan reabilitas, uji asumsi
klasik, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, uji persial dan uji

simultan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan
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lingkungan kerja secara pesial dan simultan berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Azizah & Emil (2020), penelitian tentang Pengaruh Budaya Organisasi dan
Good Corporate Governance Terhadap Kinerja Karyawan di RSUD K.H.
Daud Arif Kuala Tungkal Jambi. Dengan menggunakan metode kuantitatif
dan populasi sampel 342 pekerja kemudian dilakukan teknik penarikan
sampel secara non probability dan sampelnya diambil 10% dari total
populasi, sehingga sampelnya hanya 34 pekerja dan digunakan metode
analisis regresi linear berganda dengan uji persial dan simultan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa secara persial variabel budaya organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, good corporate
governance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan secara
simultan budaya organisasi dan good corporate governance berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Azizi etal (2021), penelitian tentang Pengaruh Budaya Organisasi,
Pengembangan Karir dan Efficacy terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Pos Padang. Dengan menggunakan populasi sampel 108 karyawan, data
didapatkan dengan menggunakan kuesioner, metode analisis korelasi dan
regresi berganda dengan uji persial, uji simultan dan uji koefisien
derteminasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan secara persial terhadap Kkinerja karyawan, career
development berpengaruh signifikan secara persial terhadap Kkinerja

karyawan, self efficacy berpengaruh signifikan secara persial terhadap
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pengembangan Kinerja karyawan dan budaya organisasi, career
development, self efficacy secara bersama-sama berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.

Ilham et.al (2021), penelitian tentang Pengaruh Budaya Organisasi,
Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Kantor
Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sulawesi Utara. Dengan
menggunakan penelitian kuantitatif, populasi sampel 45 karyawan dan
metode analisis regresi linear berganda dengan uji validitas, uji reabilitas,
uji - asumsi  Klasik, uji normalitas, uji multikolinearitas, uji
heteroskedastisitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya
organisasi secara persial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dan beban kerja memiliki pengaruh negative
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Laura Silaban etal (2021), penelitian tentang Effect of Workload,
Competency and Career Development on Employee Performance with
Organizational Commitment Intervening Variables. Dengan menggunakan
populasi sampel 267 karyawan dan jenis penelitian kuantitatif dan data
yang didapatkan dari kuesioner, kemudian menggunakan teknik random
dan rumus slovin dengan uji kovarians. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa beban kerja memiliki pengaruh negative signifikan terhadap
komitmen organisasi, kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap komitmen organisasi, career development tidak ada pengaruh
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terhadap komitmen organisasi, beban kerja memiliki pengaruh negative
signifikan terhadap kinerja karyawan, kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja karyawan, career development memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan komitmen organisasi

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

15. Meilinda et.al (2021), penelitian tentang The Influence of Discipline,

Selection and Organizational Culture on employee Performance. Dengan
menggunakan populasi sampel 101 karyawan dan data didapatkan dari
kuesioner, teknik yang digunakan random sampling dan rumus slovakia
dengan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa disiplin seleksi dan budaya organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penyajian hasil penelitian sebelumnya yang telah diuraikan di atas telah

disederhanakan dalam bentuk tabel, sehingga memudahkan pemahaman pada poin

penting pada hasil penelitian sebelumnya terkait penelitian saat ini. Di bawah ini

adalah tabel ringkasan hasil penelitian sebelumnya.

Tabel 2.1

Ringkasan Hasil Penelitian Terdahulu

No | Penelitian Judul Variabel Metode Hasil
Penelitian Penelitian
1 | (Astrina, Pengaruh X1: Budaya | Eksplanatif, | Secara simultan
2016) Budaya Organisasi | kuesioner budaya
Organisasi, | X2: dan organisasi
Komitmen | Komitmen | wawancara, | berpengaruh
Organisasi | Organisasi | metode secara signifikan
dan Y: Good successive | terhadap kinerja.
Penerapan Corporate interval Secara persial
Prinsip- Governance | dengan uji | budaya
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Prinsip Z: Kinerja | validitas, uji | organisasi tidak
Good Perguruan reliabilitas, | berpengaruh
Corporate | Tinggi uji signifikan
Governance normalitas, | terhadap kinerja
(GCG) uji
Terhadap outokorelasi
Kinerja , Uji
Perguruan multikoloni
Tinggi eritas dan
dengan uji
Pendekatan heteroskeda
Balanced stistas.
Scorecard
(BSC)
(Lubis & | Pengaruh X1: Purposive Model regresi
Hadian, Budaya Budaya Sampling linear berganda
2017) Organisasi, | Organisasi | dan data variabel budaya
Kompetensi | X2: berupa organisasi
Sumber Kompetensi | kuesioner, memiliki
Daya Sumber wawancara | perngaruh
Manusia Daya dan positif terhadap
dan Manusia dokumentas | kinerja
Perencanaa | X3: i, dengan uji | karyawan.
n Karir Perencanaa | regresi, uji
terhadap n Karir koefisien
Kinerja Y: Kinerja | determinasi,
Karyawan Karyawan uji anova
Perbankan dan uji
Syariah di parsial
Kota Medan
(Hasan, Pengaruh X: Budaya | Sensus bahwa budaya
2017) Budaya Organisasi | sampling organisasi
Organisasi | Y: Kinerja | dengan berpengaruh
terhadap Pegawai melakukan | signifikan
Kinerja observasi terhadap kinerja
Pegawai dan pegawai.
Bank BJB kuesioner
Cabang
Banjarmasi
n
(Manggis | The Effect X1: Career | Populasi Career
etal., of Career Developmen | sampel 85 development
2018) Developmen | t karyawan berpengaruh
t and X2: diambi positif dan
Organizatio | Organizatio | 25%. Dari | signifikan
nal Culture | n Culture total 338. terhadap kinerja
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to Employee | Y: Data primer | karyawan
Performanc | Employee dan
e with Performanc | sekunder
Motivation | e dengan
of Workas | Z: Work metode
Intervening | Motivation | analisis
Variabel in jalur dan uji
Cooperatio model
nin struktural
Denpasar dan uji
Village hipotesis.

(Gede et The X1: Budaya | Populasi Budaya

al., 2018) | Influence of | Organisasi | sampel 135 | organisasi
Organizatio | X2: pegawai berpengaruh
nal Culture, | Kepuasan dan teknik | signifikan
Employee Karyawan | structure terhadap kinerja
Satisfaction, | X3: equation karyawan
Personality | Kepribadian | modeing di
and XA4: AMOS 22.0
Organizatio | Komitmen | program
nal Organisasi
Commitmen | Y: Kinerja
t towards Karyawan
Employee
Performanc
e

(Athinset | The X1: Work Pendekatan | Budaya

al., 2018) | Influence of | Discipline | kuantitatif | organisasi
Work X2: dan berpengaruh
Discipline, | Organizatio | eksplanator, | positif
Organizatio | nal Culture | teknik signifikan
nal Culture |Y: analisis terhadap kinerja
and Work Employee regresi karyawan
Environmen | Performanc | standar,
tal On e analisis
Employee validitas
Performanc dan
e reabilitas

(Hermawa | The Effect X1: Career | Sampel Career

ti, 2019) of Career Developmen | diambil development
Developmen | t dengan berpengaruh
t and X2: proportiona | positif terhadap
Characteris | Individual | sampling Kinerja
tics of Characteris | dan teknik | karyawan,
Individuals | tic analisis data | secara persial
on Y: partial least | career
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Performanc | Employee square development
e of Performanc | dengan berpengaruh
Employees | e software dominan
in Indonesia | Z: smart pls. terhadap kinerja
Art Institute | Motivation | uji koefisien | karyawan
Depansar parameter
Through
Motivation
as
Mediation
8 | (Putraet The effect of | X1: Career | Populasi Career
al., 2020) | Career Developmen | sampel 77 development
Developmen | t responden berpengaruh
tand X2: dan melalui | positif dan
Organizatio | Organizatio | distribusi signifikan
nal n kuesioner. | terhadap kinerja
Commitmen | Commitmen | Metode karyawan
tto t analisis uji
Employee Y: validitas, uji
Performanc | Employee reliabilitas,
e with Job Performanc | uji asumsi
Satisfaction | e klasik, uji
Asa Z: Work statistic dan
Moderating | Satisfaction | uji MRA
Variable in
PT. P&P
Lembah
Karet
9 | (Regitaet | The Role of | X1: Populasi Career
al., 2020) | Work Kepemimpi | sampel 49 development
Motivation | nan karyawan berpengaruh
Mediates Transforma | dengan positif dan
the sional teknik signifikan
Influence of | X2: Career | sampel terhadap kinerja
Career Developmen | jenuh dan karyawan,
Developmen | t data didapat | secara persial
ton Y1: dari dapat memediasi
Employe Motivation | kuesioner antara pengaruh
Performanc | Y2: career
e of PT Employee development
Tiara Indah | Performanc terhadap kinerja
Abadi e karyawan.
(Piaggio
Vespa).
10 | (Rudolf Pengaruh X1: Budaya | Metode Budaya
Malale et | Budaya Organisasi | kuantitatif | organisasi
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al., 2020) | Organisasi | X2: dengan secara pesial dan

dan Lingkungan | populasi simultan
Lingkungan | Kerja sampel 30 berpengaruh
Kerja Y: Kinerja | responden positif
terhadap Karyawan dengan data | signifikan
Kinerja melalui terhadap kinerja
Karyawan survey dan | karyawan.
PT. Bank kuesioner.
Mega TBK Analisis
Cabang data regresi
Manado linar

berganda,

uji asumsi

Klasik, uji

mutikolinea

ritas, uji

heteroskeda

stisitas, uji

persia dan

uji simultan.

11 | (Azizah & | Pengaruh X1: Budaya | Metode Secara persial
Emil, Budaya Organisasi | kuantitatif, | variabel budaya
2020) Organisasi | X2: Good teknik organisasi

dan Good Corporate | analisis berpengaruh
Corporate | Governance | regresi positif
Governance | Y: Kinerja | linear signifikan
Terhadap Karyawan berganda, terhadap kinerja
Kinerja uji persial karyawan,
Karyawan dan uji secara simultan
di RSUD simultan budaya
K.H. Daud organisasi
Arif Kuala berpengaruh
Tungkal signifikan
Jambi terhadap kinerja
karyawan.

12 | (Aziziet | Pengaruh X1: Budaya | Pendekatan | Budaya
al., 2021) | Budaya Organisasi | kuantitatif | organisasi

Organisasi, | X2: dengan berpengaruh
Pengemban | Pengemban | analisis signifikan secara
gan Karir gan Karir korelasi dan | persial terhadap
dan Efficacy | X3: Self regresi Kinerja

terhadap Efficacy linear karyawan,
Kinerja Y: Kinerja | berganda, career
Karyawan Karyawan uji perisal, | development
Pada PT. uji simultan, | berpengaruh

Pos Padang. uji koefisien | signifikan secara
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derteminasi | persial terhadap
kinerja
karyawan,
budaya
organisasi dan
career
development
secara simultan
berpengaruh
yang signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
13 | (Ilhamet | Pengaruh X1: Budaya | Jenis Budaya
al., 2021) | Budaya Organisasi | penelitian organisasi
Organisasi, | X2: kuantitatif, | secara persial
Lingkungan | Lingkungan | populasi berpengaruh
Kerja dan Kerja sampel 45 positif dan
Beban X3: Beban | karyawan signifikan
Kerja Kerja dan metode | terhadap kinerja
terhadap Y: Kinerja | analisis karyawan
Kinerja Karyawan regresi
Karyawan linear
di Kantor berganda
Wilayah dengan uji
Badan validitas, uji
Pertanahan reabilitas,
Nasional uji asumsi
Provinsi Klasik, uji
Sulawesi normalitas,
Utara uji
multikoline
aritas, uji
heteroskeda
stisitas
14 | (Laura Effect of X1: Jenis Career
Silaban et | Workload, | Workload penelitian development
al., 2021) | Competency | X2: kuantitatif, | memiliki
and Career | Competence | populasi pengaruh
Developmen | X3: Career | sampel 267 | signifikan
ton Developmen | karyawan, | terhadap kinerja
Employee t teknik karyawan
Performanc | Y: random dan
e with Employee rumus
Organizatio | Performanc | slovin
nal e dengan uji
Commitmen kovarians
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t
Intervening
Variables
15 | (Meilinda | The X1: Populasi Budaya
etal., Influence of | Discipline | sampel 101 | organisasi
2021) Discipline, | X2: karyawan berpengaruh

Selection Selection dan data positif dan
and X3: dari signifikan
Organizatio | Organizatio | kuesioner, | terhadap kinerja
nal Culture | nal Culture | teknik karyawan.
on Y: random
employee Employee sampling
Performanc | Performanc | dan rumus
e e Slovakia

dengan uji

validitas, uji

reliabilitas

dan uji

asumsi

Klasik

2.2 Kajian Teori

2.2.1 Career Development

2.2.1.1 Definisi Career Development

Beberapa ahli mendefinisikan istilah career development sebagai berikut:

1. Career development adalah sebuah peningkatan pribadi yang dilakukan

seseorang untuk bisa mendapatkan perencanaan karir oleh sebuah

perusahaan dengan tujuan mencapai rencana kerja yang sesuai alur
organisasi (Ardana et al., 2012).
2. Career development adalah sebuah perbaikan individu yang akan

diusahakan seseorang untuk dapat mewujudkan sebuah rencana Karir

pribadi mereka (Mangkunegara, 2012).
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3. Career development merukapan tingkatan pribadi yang bisa dilakukan
olen seseorang untuk dapat mencapai rencana Kkarir yang telah
direncanakan (Handoko, 2016).

4. Career development adalah sebuah upaya yang dilakukan sebuah
organisasi dalam perencanaan Kkarir para karyawannya dan dapat
disebutkan sebagai manajemen Kkarir yaitu merencakan, melaksanakan dan
mengawasi karir (Sinambela, 2016).

Menurut para ahli diatas, peneliti menyimpulkan bahwa career
development adalah suatu proses atau upaya yang dilakukan dalam rangka untuk
meningkatkan kemampuan diri seorang karyawan dan dapat mencapai Suatu
rencana karir pada alur sebuah organisasi perusahaan.
2.2.1.2 Indikator Career Development

Menurut Megita (2014), terdapat beberapa indikator pada career
development, yaitu :

1. Pendidikan
Pendidikan pada setiap seseorang mempunyai hubungan yang cukup kuat
dengan apa yang orang tersebut kerjakan. Ketika pendidikan seseorang
tersebut baik maka, akan semakin baik juga pekerjaan yang dia lakukan.
Begitu juga dengan pendidikan seseorang yang semakin baik maka,

pekerjaan dengan hasil sempurna telah dia kerjakan dengan sadar.
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2. Pelatihan
Pelatihan adalah sebuah fasilitas yang telah direncanakan untuk
pembelajaran tentang sebuah pekerjaan yang terkait pada pengetahuan,
keahlian dan perilaku seorang karyawan.
3. Pengalaman kerja
Pengalaman kerja merupakan sebuah proses dimana pengetahuan tentang
suatu pekerjaan itu dibentuk dikarenakan keterlibatan karyawan dalam
pelaksanaan tugas pada pekerjaannya.
2.2.1.3 Tujuan Career Development
Menurut Busro (2018), tujuan pengembangan karir adalah suatu hal yang
dapat mewujudkan kegiatan organisasi dalam membantu para karyawan dalam
beberapa hal, antara lain :
a. Menganalisis pada kemampuan dan minat karyawan agar bisa
menyesuaikan dengan kebutuhan organisasi
b. Melakukan pengembangan diri pada sebuah usaha untuk dapat
ditingkatkan dari kemampuan yang butuh disesuaikan dengan kemampuan
yang di butuhkan oleh organisasi
c. Memberi kesempatan pada karyawan untuk dapat mengisi jabatan penting
yang ada di dalam struktur organisasi.
2.2.1.4 Manfaat Career Development
Menurut Danang (2012), career development dapat memberikan manfaat

bagi karyawan, antara lain:
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a. Meningkatnya keahlian karyawan
Hal yang dapat dicapai pada pendidikan dan pelatihan dalam rangka
pengembangan Kkarir tersebut dan karyawan yang mengikuti pelatihan
dengan baik dan niat dapat meningkatkan pengetahuan juga
keterampilannya yang dapat diseimbangkan dalam organisasi.

b. Dapat ditingkatkan pada suplai karyawan yang memiliki kemampuan
Karyawan yang memiliki kemampuan lebih dapat menjadi bertambah
sehingga dapat memberi kemudahan pada pimpinan atau manajemen
dalam memberi posisi yang tepat untuk karyawan tersebut. Untuk itu
dengan menigkatkan suplai karyawan yang memiliki kemampuan lebih,
maka karyawan yang memiliki kualitas sesuai dengan kebutuhan akan
dipilih oleh organisasi.

2.2.1.5 Career Development dalam Perspektif Islam
Dalam mewujudkan sebuah rencana career development seorang
karyawan harus terarah dan fokus dalam pekerjaannya untuk dapat mencapai apa
yang telah direncanakan. Seperti Rasulullah SAW saat bekerja beliau selalu
mengantisipasi kemungkinan yang akan terjadi di masa depan sehingga beliau
benar-benar fokus pada pekerjaannya, sebagaimana dalam firman Allah Q.S Ar-
Ra’d: 11
Lo 150880 AR o3 L 2R Y ) (il e 203000 il s 480 8 (p i
U5 G aa5h Ga s L5 A1 35 YA 12 5 o 58 400 3151 1305 2l
Artinya : “Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaga

bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas perintah Allah.
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Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka
mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki
keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak
ada pelindung bagi mereka selain Dia.”

Dalam tafsir Kemenag Rl pada Q.S Ar-Ra’d ayat 11 yaitu, “Sesungguhnya
Allah Yang Mahakuasa tidak akan mengubah keadaan suatu kaum dari suatu
kondisi ke kondisi lain, sebelum mereka mengubah keadaan diri menyangkut
sikap, mental dan pemikiran mereka sendiri. Dan apabila, Allah menghendaki
keburukan terhadap suatu kaum dan ini adalah hal yang mustahil bagi Allah maka
tak ada kekuatan apa pun yang dapat menolaknya dan tidak ada yang dapat
menjadi pelindung bagi mereka selain Dia.”

Dari tafsir tersebut bisa kita pahami bahwa dalam career development
seseorang harus memiliki sebuah usaha dalam dirinya. Karena Allah tidak akan
pernah memberi perubahan keadaan seorang yang tidak mau berusaha terlebih
dahulu. Tetapi ketika seseorang mau berusaha dan sungguh-sungguh untuk
merubah keadaannya, maka niscaya Allah akan memberikan pertolongan
untuknya.

2.2.2 Budaya Organisasi
2.2.2.1 Definisi Budaya Organisasi

Beberapa ahli mendefinisikan Budaya Organisasi sebagai berikut:

1. Budaya organisasi adalah hasil dari pross penggabungan gaya budaya dan

perilaku setiap orang, yang untuk pertama kalinya menganut norma dan
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filosofi baru, energi yang dimiliki dan rasa bangga kelompok dalam

memecahkan masalah dan tujuan tertentu (Fahmi, 2016).

2. Budaya organisasi adalah suatu yang membentuk, berkembang,
memperkuat atau bahkan berubah untuk membutuhkan praktik yang bisa
membantu mempertemukan nilai budaya anggota dengan nilai budaya
organisasi (Sopiah & Sangadji, 2018).

3. Budaya organisasi juga bisa disebut sebuah hal yang biasa dilakukan
berulang-ulang dan menjadi sebuah nilai dan gaya hidup berkelompok
pada suatu organisasi dan orang berikutnya mengikutinya (Torang, 2013)

4. Budaya organisasi yaitu sebuah kebiasaan yang bertahan lama dan
digunakan serta menerapkannya dalam kehidupan kerja sebagai salah satu
pendorong peningkatan kualitas kerja karyawan dan manajer perusahaan
(Edison et.al, 2016)

Menurut para ahli diatas, terdapat kesimpulan bahwa budaya organisasi
adalah sebuah nilai, norma dan kebiasaan didalam suatu organisasi yang
diciptakan dan dikembangkan oleh sekelompok orang yang akan menjadikan
sebuah pedoman bersama dalam melakukan interaksi organisasi untuk
memecahkan sebuah masalah serta menjadikan pendorong dalam peningkatan
kualitas kerja karyawan.
2.2.2.2 Indikator Budaya Organisasi

Menurut Robbins & Coulter (2010), terdapat beberapa indikator budaya

organisasi yang dapat diukur yaitu, antara lain :
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1. Inovasi dan pengambilan resiko, merupakan bagaimana dan sejauh apa
seorang karyawan dapat didukung untuk berinovatif dan berani dalam
mengambil sebuah resiko.

2. Perhatian pada detail, merupakan bagaimana seorang karyawan bisa
diandalkan dalam menunjukkan analisis dan perhatian yang detail pada
setiap pekerjaan yang dilakukan.

3. Orientasi hasil, merupakan penilaian manajemen perusahaan yang dimana
pihak manajemen melihat sejauh mana karyawan dapat fokus pada hasil
kerja yang telah dilakukan.

4. Orientasi orang, merupakan sebuah keputusan manajemen dalam
memperhitungkan bagaimana seorang karyawan ketika mengambil
keputusan sebuah organisasi.

5. Orientasi tim, merupakan sebuah aktivitas kerja yang dilakukan bersama
tim bukan individual.

6. Keagresifan, merupakan suatu keahlian yang dimiliki seorang karyawan
dalam melakukan tugasnya dengan tepat dan cepat.

7. Stabilitas, merupakan sebuah Kkegiatan organisasi yang lebih
mendahulukan kestabilan dibandingkan dengan pertumbuhan

2.2.2.3 Fungsi Budaya Organisasi
Budaya organisasi dapat mempengaruhi perilaku setiap anggota dan
kelompok. Budaya organisasi dalam suatu organisasi dapat dikatakan kuat, jika

dapat memahami nilai-nilai, sikap dan keyakinan serta mengikuti komitmen yang
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kuat, yang dapat menciptakan rasa persatuan, budaya perusahaan memiliki

beberapa fungsi, antara lain :

1.

2.

Memberikan anggota identitas organisasi

Memberikan fasilitas komitmen bersama

Meningkatkan stabilitas sistem sosial

Membentuk sebuah perilaku dengan membantu anggota dalam memahami
lingkungan mereka

Jadi, budaya organisasi bisa membentuk perilaku dan tindakan anggota

dalam menjalankan aktivitasnya. Budaya organisasi memegang peran sangat

penting dalam mendukung terciptanya organisasi perusahaan yang efektif. Secara

lebih spesifik, secara khusus budaya organisasi dapat berperan serta memberikan

pedoman perilaku di tempat kerja pada setiap anggota organisasi.

2.2.2.4 Tujuan dan Manfaat Budaya Organisasi

Budaya organisasi telah berupaya untuk mengubah sikap dan perilaku

karyawan, sehingga dapat meningkatkan fungsi pembeda peranan antara satu

organisasi dengan organisasi lainnya untuk menghadapi tantangan di waktu yang

akan datang. Adapun beberapa tujuan budaya organisasi, antara lain :

1.

2.

3.

Kuatkan semangat gotong royong
Perkuat semangat kekeluargaan

Perkuat rasa kekeluargaan
Meningkatkan komunikasi antar anggota
Produktifitas tenaga kerja meningkat

Tingkatkan daya tanggap dengan mengembangkan dunia luar
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Menurut Sutrisno (2014), telah menjelaskan bahwa ada beberapa manfaat
budaya organisasi, antara lain :

1. Memberi batasan pada peran yang dapat membedakan antara satu
organisasi degan organisasi lainnya. Karena, setiap organisasi pasti
memiliki peran yang berbeda maka diperlukan untuk memiliki akar
budaya yang kuat dalam kegiatan yang ada dalam organisasi agar tidak
ada selisih antar organisasi.

2. Dapat menimbulkan rasa memiliki sebagai sebuah identitas dari setiap
karyawan dalam organisasi. Karena dengan adanya budaya organisasi
yang kuat maka anggota organisasi di dalamnya akan merasa memiliki
identitas denagn ciri khas dari organisasi tersebut.

3. Tujuan bersama yang penting dalam sebuah organisasi tersebut dari
kepentingan individu. Karena dalam sebuah organisasi itu sebuah
kelompok dari beberapa anggota yang memiliki tujuan yang sama, untuk
itu jika dalam sebuah organisasi harus bisa lebih mengutamakan untuk
mencapai tujuannya.

4. Melindungi dengan menjaga kestabilitasan organisasi. Karena kesatuan
komponen organisasi yang akan dipersatukan pada pemahaman budaya
yang sama dalam membuat kondisi organisasi tersebut relative stabil.

2.2.2.5 Budaya Organisasi dalam perspektif Islam
Budaya organisasi adalah sistem makna bersama yang diikuti oleh
organisasi yang membedakan organisasi satu dengan organisasi yang lain. Budaya

organisasi menjadi penghubung antar anggota organisasi. Karena pada dasarnya
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manusia cenderung berkelompok dengan mereka yang memiliki kesamaan nilai,
norma, adat, kepercayaan dan asumsi-asumsi lainnya. Kesamaan tersebut
membawa individu-individu yang berbeda untuk menjalin kebersamaan dalam
mencapai tujuan organisasi. Jika kebersamaan itu hilang maka berdampak pada
terpecahnya sebuah organisasi dan itu bukan sebuah persoalan yang tidak
mungkin. Karena, hal itu terjadi jika sebuah organisasi tidak berjalan sesuai alur
pemimpin yang telah tulus, ikhlas dalam mengembangkan organisasinya. Dalam
menjalankan sebuah organisasi maka akan tumbuh dinamis seperti tubuh manusia
yang selalu berkembang dengan berjalannya waktu. Sesuai dengan hadits Nabi
Muhammad SAW yaitu :
A 215 pat e K1Y 20l (ia agabalaty agall 5 203155 8 (e 3al) s
Al gt sl i
Artinya : Perumpamaan orang-orang yang beriman dalam kasih sayang
diibaratkan satu tubuh manusia. Apabila sakit dari satu anggota tubuh, maka
seluruh anggota badan lainnya akan merasakan sakit (HR. Muslim).

Dari hadits di atas dapat dipahami bahwa dalam sebuah kelompok
organisasi jika diantaranya tidak menganut aturan atau budaya organisasi maka
akan memberikan dampak terhadap anggota yang lain. Karena, sebuah organisasi
dalam membentuk apapun selalu menentukan pada visi, misi, tujuan dan nilai-
nilai untuk mencapainya. Dengan penjelasan mengenai hal ini anggota organisasi
akan memberikan penentuan sebuah strategi atau cara terbaik untuk mencapai
sebuah tujuan. Sehingga dalam sebuah organisasi akan mencapai tujuannya

dengan lebih terencana, terkoordinasi secara efektif dan efisien.
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2.2.3 Kinerja Karyawan
2.2.3.1 Definisi Kinerja Karyawan

Beberapa ahli mendefinisikan istilah kinerja karyawan sebagai berikut:

1. Kinerja karyawan merupakan sebuah hasil prestasi yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas atau tanggung jawab yang telah diberikan
kepadanya (Sandy, 2015).

2. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan seseorang dalam
memenuhi tugas pekerjaannya sebagai akibat dari perilaku kerjanya
(Sutrisno, 2016).

3. Kinerja karyawan adalah hasil dari kualitas atau kuantitas kerja seseorang
yang dilakukan oleh karyawan dalam melaksanakan suatu tugas tertentu
(Mangkunegara, 2016).

4. Kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil yang dicapai oleh karyawan
dalam pekerjaan sesuai dengan kriteria tertentu yang berlaku untuk bekerja
(Bintoro & Daryanto, 2017).

Menurut para ahli di atas, terdapat kesimpulan bahwa kinerja pegawai
adalah pencapaian hasil kerja seorang karyawan dalam proses melaksanakan
pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan dan peningkatan produktivitas
karyawan dapat memberikan pengaruh yang menguntungkan bagi perusahaan,
sehingga karyawan memiliki tingkat kinerja yang baik untuk membantu
perusahaan mencapai tujuan perusahaan.

2.2.3.2 Indikator Kinerja Karyawan
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Menurut Binangun (2012) terdapat beberapa indikator kinerja karyawan

yaitu antara lain :

1.

Jumlah pekerjaan

Jumlah pekerjaan merupakan sebuah hasil dari pekerjaan individu maupun
kelompok yang digunakan sebagai persyaratan dari standar pekerjaaan.
Kualitas pekerjaan

Karyawan yang bekerja diperusahaan diharuskan untuk memenuhi syarat-
syarat tertentu dengan tujuan untuk mendapatkan hasil pekerjaan yang
sesuai kualitas dari pekerjaan tersebut.

Ketepatan waktu

Pada setiap tugas harus dapat dikerjakan dengan tepat waktu, karena hal
tersebut mempunyai ketergantungan pada perkerjaan lainnya. Untuk itu
karyawan diharuskan untuk bisa menyelesaikan tugas atau pekerjaannya
dengan waktu yang sudah ditetapkan.

Kehadiran

Kinerja dapat ditentukan pada tingkat kehadiran karyawan. Karena hal
tersebut bisa membuat seorang karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya dengan tepat waktu.

Kemampuan kerja sama

Sebuah pekerjaan harus bisa selesai oleh beberapa karyawan, sehingga hal
tersebut dapat dikatakan kerja sama antar karyawan. Dengan begitu kinerja
karyawan dapat dinilai pada kemampuan seorang karyawan dalam bekerja

sama dengan karyawan lain.
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Pada beberapa indikator diatas dapat kita pahami bahwa indikator-
indikator itu penting untuk bisa mendapatkan Kinerja karyawan yang optimal dan
bisa menjadi karyawan yang dapat memperhatikan jumlah pekerjaan, kualitas
pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran serta kemampuan kerja tim untuk dapat
mewujudkan tujuan organisasi perusahaan.
2.2.3.3 Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan

Menurut Wibowo (2012), tujuan dari kinerja karyawan merupakan suatu
hal yang menyesuaikan sebuah harapan kinerja individu pada tujuan organisasi.
Dengan kesesuaian antara upaya pada pencapaian sebuah tujuan individu dengan
tujuan organisasi yang mampu dapat mewujudkan sebuah kinerja yang baik. Jadi,
tujuan kinerja karyawan tersebut dapat menyesuaikan harapan seorang individual
untuk dapat mencapai sebuah tujuan pada sebuah organisasi dengan kinerjanya
yang baik.

Menurut Zainal et.al, (2014), terdapat beberapa manfaat kinerja karyawan,
antara lain :

1. Keputusan penempatan dapat membantu promosi, perpindahan juga
penurunan sebuah pangkat pada umumnya.

2. Untuk meningkatkan pengembangan karyawan

3. Untuk memperbaiki kinerja karyawan

4. Untuk meningkatkan sebuah prestasi yang dimiliki karyawan

5. Perusahaan dapat mendefinisikan sumber daya manusia itu bisa berfungsi
dengan baik tidak dari sebuah prestasi yang baik atau tidak yang

dimilikinya.
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2.2.3.4 Kinerja Karyawan dalam Perspektif Islam

Hasil usaha yang dapat dicapai seseorang dalam melakukan pekerjaan
dengan mendapatkan manfaat untuk dirinya dan orang lain merupakan sebuah
definisi kinerja. Dalam Islam bekerja merupakan suatu yang wajib dilakukan
setiap manusia dalam mencari sebuah rezeki dan hal tersebut dinilai sebagai
ibadah. Terdapat sebuah ayat yang terkait dengan kinerja, yaitu Q.S Az-Zuma
ayat 39:

535 o pnd e o) alka e 1t o 58 0
Artinya : Katakanlah (Muhammad), “Wahai kaumku! Berbuatlah menurut
kedudukanmu, aku pun berbuat (demikian). Kelak kamu akan mengetahui.

Dalam tafsir Al-Azhar pada Q.S Az-Zumar ayat 39, yaitu “bekerjalah
kamu atas tempat tegak kamu dan aku pun akan bekerja pula.” Jika dalam
pendirian yang sudah jelas itu salah tetapi terus kamu pertahankan, maka silahkan
untuk terus meneruskan pekerjaanmu sesuai dengan keyakinan dan pendirianmu.
Dan aku juga kan meneruskan pekerjaanku dengan menurut keyakinan dan
pendirianku. “Maka kelak kamu akan mengetahui.” Setelah sama-sama
meneruskan pekerjaan sesuai dengan keyakinan diri masing-masing, maka akan
kamu lihat Allah kelak, siapakah di antara kita di pihak yang benar dan pihak
yang salah.

Maka, dari tafsir diatas dapat kita pahami bahwa sebagai manusia harus

selalu bersungguh-sungguh dalam mengerjakan suatu pekerjaan karena Allah dan
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kita bekerja semampu yang kita bisa, dengan begitu Allah akan membalas semua
kebaikan kita di suatu hari nanti. Dan jangan melakukan suatu pekerjaan yang
sudah jelas itu salah.

2.3 Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Hubungan Career Development dengan Kinerja Karyawan

Menurut Manggis et.al, (2018), career development memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hermawati (2019), career
development memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Putra et.al,
(2020), career development memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Regita et.al, (2020), career development memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Azizi et.al, (2021), career
development memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Laura
Silaban et.al, (2021) career development memiliki pengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Menurut Sinambela (2016), career development yaitu sebuah upaya yang
dilakukan organisasi dalam merencanakan Kkarir para karyawannya yang dapat
disebut sebagai manajemen Kkarir antara lain merencakan, melaksanakan dan
mengawasi karir. Jadi, career development begitu penting untuk sebuah
organisasi, karena Kkarir merupakan sebuah kebutuhan yang dapat terus
ditanamkan dalam diri seorang karyawan, sehingga dapat meningkatkan

kemampuan kerjanya.
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2.3.2 Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan

Menurut Astrina (2016), secara simultan budaya organisasi memiliki
pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dan secara persial budaya
organsasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Lubis &
Hadian (2017), budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Hasan (2017), budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Gede et.al, (2018), budaya organisasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Athins et.al, (2018), budaya
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Rudolf
Malale et.al, (2020), budaya organisasi secara persial dan simultan memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Azizah & Emil (2020),
secara persial budaya organisasi memiliki pengaruh popsitif signifikan terhadap
kinerja karyawan dan secara simultan budaya organisasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Azizi et.al, (2021), budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. llham et.al, (2021), budaya
organisasi secara persial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Meilinda et.al, (2021), budaya organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Menurut Sutrisno (2010) budaya organisasi adalah kekuatan sosial yang
bisa menggerakkan semua orang yang ada dalam organisasi dengan tujuan yaitu
melakukan aktivitas kerja. Jadi, budaya organisasi memang harus dikelola dengan
baik sebagai alat manajemen yang dapat mempengaruhi karyawan untuk memiliki

perilaku positif dan produktif. Karena nilai budaya itu tidak terlihat, maka
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menjadi sebuah kekuatan yang bisa mendorong perilaku karyawan untuk
menghasilkan efektivitas kerja.

Budaya organisasi telah memberi pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Dalam sebuah organisasi, penerapan budaya dapat dijelaskan dari
bentuk perilaku seorang karyawan yang sesuai budaya organisasi hingga
memberi efek pada meningkatnya kinerja karyawan, karena manajemen telah

menetapkan budaya dalam mewujudkan visi dan misi perusahaan.

2.3.3 Hubungan Career Development dan Budaya Organisasi dengan
Kinerja Karyawan

Menurut Azizi et.al, (2021), budaya organisasi dan career development
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Career
development sangat penting untuk suatu organisasi, karena karir merupakan
sebuah kebutuhan yang harus terus ditumbuhkan dalam diri seorang karyawan,
sehingga dapat mendorong kemampuan kerjanya. Budaya organisasi juga benar-
benar harus dikelola dengan baik sebagai alat manajemen yang akan berpengaruh
pada karyawan untuk berperilaku positif dan produktif. Jadi, career development
dan budaya organisasi dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena ketika
career development dalam suatu perusahaan baik, maka budaya organisasi suatu
perusahaan tersebut juga baik. Sehingga kedua variabel tersebut dapat membentuk
kinerja karyawan dalam suatu perusahaan yang baik.
2.4 Kerangka Konseptual

Menurut Sugiyono (2014), kerangka konsep merupakan hubungan yang

dapat menghubungkan secara teoritis antara variabel independen dengan variabel
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dependen yang nantinya akan di amati pada penelitian selanjutnya. Kerangka
konsep penelitian ini melihat ada pengaruh career development dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini akan dijelaskan
tentang pengaruh dua variabel independent tersebut terhadap variabel dependen.

Kerangka konsep penelitian dapat ditunjukkan pada gambar, yaitu :

Gambar 2.1

Kerangka Konseptual

Career Development [N H1
Kinerja Karyawan

— H2 :

Budaya Organisasi | i
] | H3
2.5 Hipotesis

Menurut Sugiyono (2017), hipotesis adalah sebuah jawaban sementara
pada rumusan masalah penelitian yang kebenarannya harus diuji secara empiris.
Oleh karena itu, rumusan masalah penelitian seringkali dapat diformalkan sebagai
kalimat pernyataan. Jawaban yang diberikan bersifat baru dan dapat dianggap
mendasar karena berdasarkan pada fakta empiris didapat dari publikasi data. Pada
penelitian terdahulu, kajian teoritis dan kerangka konseptual diatas, maka dapat
disimpulkan dugaan sementara terhadap permasalahan sebagai berikut:

H1 : Ada pengaruh positif dan signifikan antara career development

terhadap kinerja karyawan.
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H2 : Ada pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan.
H3 : Ada pengaruh positif dan signifikan antara career development dan

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif dengan maksud menguji
hipotesis yang telah dibuat melalui beberapa pengolahan data. Adapun pengertian
dari penelitian kuantitatif yaitu sebuah data berupa angka. Data yang digunakan
yaitu data primer yang didapatkan melalui alat penelitian kuesioner yang akan
disebarkan pada responden mengenai pengaruh career development dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan pada Bank Muamalat KC Malang.
3.2 Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian yaitu tempat yang akan dilakukan untuk mendapatkan
data yang dibutuhkan peneliti. Penelitian akan dilaksanakan pada Bank Muamalat
KC Malang. Untuk mendapatkan data, maka peneliti akan melakukan penelitian
dengan waktu yang telah ditentukan.
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2016), populasi merupakan sebuah tempat yang terdiri
atas obyek atau subyek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dapat dipelajari dan dapat diambil sebuah
kesimpulan. Adapun populasi pada penelitian ini yaitu seluruh karyawan Bank

Muamalat KC Malang.
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3.3.2 Sampel
Menurut Sugiyono (2017), sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik yang telah dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel yang telah diambil
dari populasi harus benar-benar reprehensif. Pada penelitian ini yang menjadi
sampel yaitu karyawan dengan jumlah 30 orang.
3.4 Data dan Jenis Data
1. Data Primer
Data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
menggunakan data primer. Data primer merupakan data yang diambil dan
dikumpulkan dari jawaban responden melalui kuesioner terkait dengan
masalah pengaruh career development dan budaya organisasi terhadap
Kinerja karyawan.
2. Data Sekunder
Data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
menggunakan data sekunder. Data sekunder merupakan data yang
didapatkan melalui buku, jurnal juga dokumen lainnya dengan cara
membaca dan memahaminya.
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Menurut Sugiyono (2017), untuk mendapatkan hasil penelitian seusi
harapan, diperlukan data informasi yang dapat mendukung penelitian ini. Teknik
pengumpulan data merupakan sebuah langkah awal dalam sebuah penelitian,

dikarenakan tujuan utama dari penelitian ini untuk mendapat data. terdapat
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beberapa proses dalam pengumpulannya yaitu dengan menggunakan beberapa
cara:
1. Wawancara
Teknik ini merujuk pada proses awal pengumpulan data yang dilakukan
melalui wawancara dengan salah satu karyawan perusahaan. Pengumpulan
semua informasi yang didapatkan untuk penambahan data dalam proses
penelitian ini.
2. Kuesioner
Teknik ini merujuk pada pengumpulan data dengan menyebarkan
kuesioner berupa angket yang telah disusun dengan benar untuk
mendapatkan data sehingga mendapatkan data yang akurat. Setelah
pelaksanaan kuesioner dapat dilakukan dengan membagikan pertanyaan
dan responden dapat memberi nilai pada pertanyaan yang telah peneliti
ajukan.

3.6 Definisi Operasional Variabel
Tabel 3. 1 Definisi Operasional variabel

Variabel Indikator Item Pertanyaan Sumber
Career Pendidikan Latar belakang pendidikan | Putri, 2018
Development yang dimiliki cukup untuk
(X1) mengembangkan Karir

Karyawan memiliki
wawasan pengetahuan yang
cukup dengan kompetensi
pekerjaan

Pelatihan Perusahaan selalu
memberikan pelatihan rutin
kepada karyawan

Adanya pelatihan yang
diberikan membuat
karyawan mendapatkan
keahlian tertentu yang dapat
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membantu dalam bekerja

Pengalaman
Kerja

Karyawan memiliki
pengaaman kerja yang
cukup untuk menjalankan
pekerjaan

Karyawan memiliki
penguasaan pengetahuan
yang luas mengenai
pengembangan Kkarir

Karyawan memiliki
keterampilan yang dapat
menunjang karir karywan
dalam bekerja

Budaya
Organisasi
(X2)

Inovasi dan
pengambilan
resiko

Dalam melakukan pekerjaan
karyawan dituntut untuk
melakukan inovasi

Dalam bekerja karyawan
dituntut untuk berani
mengambil sebuah resiko

Perhatian

Setiap melakukan pekerjaan
karyawan selalu
memperhatikan sedetail
mungkin pekerjaan tersebut

Orientasi hasil

Karyawan merasa bahwa
manajemen perusahaan
lebih mengutamakan pada
hasil kerja

Orientasi orang

Selama ini pihak
manajemen perusahaan
selalu mempertimbangkan
karyawan dalam
pengambilan keputusan
organisasi

Haryadi,
2017

Orientasi tim

Pekerjaan yang karyawan
lakukan memiliki
kecenderungan
mengutamakan kerja sama
tim

Keagresifan

Karyawan mampu
menyelesaikan pekerjaan
dengan lebih cepat dari pada
santai

Stabilitas

Pekerjaan yang diberikan
selalu menekankan pada
stabilitas dari pada
pertumbuhan
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Kinerja
Karyawan

(Y)

Jumlah pekerjaan

Karyawan dapat
menyelesaikan tugas sesuai
dengan target yang telah
ditentukan

Karyawan selalu
menyelesaikan tugas yang
telah menjadi tanggung
jawabnya dalam kurun
waktu tertentu dengan baik

Lufitasari,
2014

Kualitas kerja

Karyawan selalu cermat dan
teliti dalam menyelesaikan
suatu pekerjaan

Keterampilan yang
karyawan miliki sudah
sesuai dengan pekerjaannya

Chester I.
Bernar
(2010)

Ketepatan waktu

Karyawan tidak pernah
menunda-nunda pekerjaan
yang telah menjadi
tanggung jawabnya

Karyawan selalu
menyelesaikan tugas yang
diberikan dengan tepat
waktu

Dalam bekerja karyawan
selalu menggunakan waktu
yang ada dengan sebaik-
baiknya

Lufitasari,
2014

Kehadiran

Karyawan selalu hadir tepat
waktu dalam bekerja

Karyawan tidak pernah
bolos dalam bekerja

Karyawan selalu hadir
dalam bekerja sesuai dengan
peraturan yang ada

Kemampuan
kerja sama

Karyawan dapat membina
kerja sama yang baik
dengan rekan kerja yang
lain

Karyawan dapat bekerja
dengan baik saat bekerja
dalam tim
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3.7 Skala Pengukuran
Skala pengukuran yaitu alat yang digunakan untuk mengolah data yang
didapatkan dari hasil kuesioner dengan cara memberi skor penilaian pada setiap
jawaban dari pertanyaan kuesioner. Skala pengukuran yang digunakan dalam
penelitian ini berbentuk skala likert. Menurut Sugiyono (2013), penentuan dari
nilai setiap jawaban menggunakan metode skala likert yang dapat mengukur
pendapat, sikap maupun perspepsi seseorang tentang fenomena sosial. Adapun
beberapa penilaian pada setiap pertanyaan yaitu:
Tabel 3.2
Skala Pengukuran
Nilai Skor Keterangan
Sangat Tidak Setuju (STS)
Tidak Setuju (TS)
Netral (N)

Setuju (S)
Sangat Setuju (SS)

OB WIN -

3.8 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yaitu sebuah proses dimana peneliti mencari dan
menyusun data yang telah dikumpulkan, sehingga mendapatkan hasil dan
menemukan sebuah kesimpulan. Hasil dapat dijadikan sebagai bahan informasi
yang dapat dipahami oleh peneliti maupun pihak lain. Dalam penelitian ini,
analisis data telah tersusun dalam beberapa uji yaitu:
3.8.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah sebuah analisis data yang berfungsi untuk melakukan
pengukuran tingkat valid atau tidaknya suatu data tersebut. Menurut Siregar &

Syofian (2017), uji validitas menjadi sebuah alat untuk dapat menunjukkan sejauh
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mana alat ukur dapat mengukur apa yang akan diukur. Adapun validitas dalam

penelitian bisa didapatkan dengan rumus:
N Ewy-E0Ey)

| .
JEx* = (HWE )

Rx3

Keterangan:

Rxy : Koefisien responden

N : Jumlah responden
X : Jumlah skor item
y : Jumlah skor total

3.8.2 Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2012), Uji reabilitas adalah alat uji yang digunakan
untuk mengukur kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. Dalam
menentukan tingkat reliabilitas dalam penelitian kuantitatif dapat menggunakan
dasar nilai dari Alfa Cronbach dengan signifikan yang digunakan lebih dari 0,6.
Karena pada suatu variabel dapat dikatakan reliabel ketika memberikan nilai Alfa

Cronbach >0,6. Dapat dilihat pada keterangan berikut :

Tabel 3.3
Uji Reliabilitas
Nilai Keterangan
0,00-0,19 Reliabilitas sangat rendah
0,20 - 0,39 Reliabilitas rendah
0,40 — 0,59 Reliabilitas sedang
0,60 -0,79 Reliabilitas kuat
0,80 -1,00 Reliabilitas sangat kuat

3.9 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik yaitu tahapan pertama pelaksanaan analisis penelitian

yang akan dilakukan sebelum melakukan analisis lebih lanjut pada data yang telah



47

dikumpulkan. Uji asumsi klasik pada suatu analisis regresi merupakan sebuah
pengujian untuk dapat mengukur bagaimana suatu regresi dapat dianggap menjadi
model yang baik. Model regresi dapat dianggap menjadi model yang baik ketika
dapat memenuhi asumsi klasik seperti uji normalitas, uji multikolonieritas, dan uji
heteroskedastisitas.
3.9.1 Uji Normalitas

Uji normalitas memiliki tujuan yaitu untuk mengetahui apakah kedua
variabel dependen dan independen telah berdistribusi normal. Karena model
regresi yang baik ketika distribusi data tersebut normal atau telah mendekati
normal. Pada uji normalitas dapat dilaksanakan menggunakan uji statistic
kolmogorov-smirnov. Hasil uji normalitas dengan kolmogorov smirnov
ditentukan dengan asumsi bahwa ketika nilai signifikan lebih dari 0,05 (>0,05)
maka data dapat dianggap berdistribusi normal. Sebaliknya ketika nilai
signifikansi kurang dari 0,05 (<0,05) maka data dianggap tidak berdistribusi
normal.
3.9.2 Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2012), uji multikolinieritas memiliki tujuan untuk
menguji apakah model regresi dapat ditemukan dengan adanya korelasi atau

hubungan antar variabel bebas (independen). Hasil uji multikolinueritas dengan

1

menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) terdapat rumus VIF = D)

dapat

dijelaskan bahwa R? adalah koefisien determinasi. Jika korelasinya kecil maka
dapat diartikan nilai VIF akan besar dan ketika VIF <10 maka dapat dianggap

Multikolinieritas.
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3.9.3 Uji Heteroskestisitas
Menurut Ghozali (2018), uji heteroskedastisitas merupakan alat untuk
menguji model regresi untuk mengetahui apakah terjadi ketidaksamaan varians
dan residual satu pengamatan yang lain. Ketika varians dari residual satu
pengamatan pada pengamatan lain tetap, maka dapat dikatakan homoskedastisitas
dan ketika berbeda maka dapat dikatakan heteroskedastisitas.
3.10 Uji Hipotesis
3.10.1 Uji Hipotesis Secara Parsial
Uji hipotesis secara persial atau dapat disebut uji statistic t merupakan
sebuah uji yang dapat digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya suatu
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui hal tersebut
dapat melakukan perbandingan hasil tpiung Pada hasil SPSS dengan tipel,
sebagai berikut:
- Apabila thigung < traber atau signifikan nilai t > 0,05 maka HO diterima dan
Ha ditolak.
- Apabila thirung = traber atau signifikan nilai t < 0,05 maka HO ditolak dan

Ha diterima.

3.10.2 Uji Hipotesis Secara Simultan

Uji hipotesis secara simultan atau dapat disebut uji statistic f merupakan
sebuah uji yang dapat digunakan untuk mengetahui apakah ada at tidak pengaruh
variabel bebas secara simultan pada variabel terikat. Untuk mengetahui hal
tersebut dapat membandingkan Fpiung > Frabel dengan kriteria pengujuan sebagai

berikut:
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Fhitung > Frabel, artinya variabel bebas secara bersama-sama memiliki
pengaruh nyata terhadap variabel terikat, atau dapat dituliskan dengan HO
ditolak dan Ha diterima.

- Fhitung < Frabel, artinya variabel bebas tidak memiliki pengaruh nyata
terhadap variabel terikat, atau dapat dituliskan dengan HO diterima dan Ha
ditolak.

3.10.3 Uji Statistika Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi merupakan alat yang dapat digunakan untuk
mengetahui persentase variabel bebas secara bersama-sama dapat menjelaskan
variabel terikat. Nilai koefisien determinasi yaitu diantara nol dan satu, maka
ketika koefisien determinasi nilainya 1, dapat diartikan bahwa variabel bebas
memberikan sebuah informasi yang telah dibutuhkan untuk memprediksi variabel
terikat. Sedangkan ketika nilai koefisien determinasi nilainya 0, maka dapat
diartikan variabel bebas tidak mampu untuk menjelaskan pengaruh terhadap
variabel terikat. Nilai (R) dapat menunjukkan seberapa erat hubungan variabel
bebas secara bersama-sama (Simultan).

3.11 Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Sugiyono (2016), analisis regresi linear berganda adalah suatu
regresi dengan memiliki satu variabel dependen dan dua atau lebih variabel
independen. Analisis regresi linear berganda memiliki fungsi untuk mengetahui
tingkat korelasi antara variabel bebas dengan variabel terikat dalam penelitian.
Rumus regresi linear berganda yaitu :

Y=a+b;X; +byX, +e



Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Career Development

X, = Budaya Organisasi

b, = Koefisien regresi variabel antara X1 dan Y
b, = Koefisien regresi antara X2 dan Y

a = Konstanta

€ = error

50



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1.1 Profil Perusahaan

Berdasarkan Akta No. 1 tanggal 1 November 1991 Masehi atau 24 Rabiul
Akhir 1412 H, dibuat di hadapan Yudo Paripurno, S.H., Notaris, di Jakarta. PT
Bank Muamalat Indonesia Tbk selanjutnya disebut “Bank Muamalat Indonesia”
atau “BMI” yang berdiri dengan nama PT Bank Muamalat Indonesia. Akta
pendirian tersebut telah disahkan oleh Menteri Kehakiman Republik Indonesia
dengan Surat Keputusan No. C2-2413.HT.01.01 Tahun 1992 tanggal 21 Maret
1992 dan telah didaftarkan pada kantor Pengadilan Negeri Jakarta Pusat pada
tanggal 30 Maret 1992 di bawah No. 970/1992 serta diumumkan dalam Berita
Republik Indonesia No.34 tanggal 28 April 1992 Tambahan No. 1919A.

BMI didirikan atas gagasan dari Majelis Ulama Indonesia (MUI). Ikatan
Cendekiawan Muslim Indonesia (ICMI) dan pengusaha muslim yang kemudian
mendapat dukungan dari Pemerintah Republik Indonesia. Sehingga pada 1 Mei
1992 atau 27 Syawal 1412 H, Bank Muamalat Indonesia secara resmi beroperasi
sebagai bank yang menjalankan usahanya berdasarkan prinsip syariah pertama di
Indonesia. Dua tahun setelahnya, tepatnya pada 27 Oktober 1994, BMI
memperoleh izin sebagai Bank Devisa setelah setahun sebelumnya terdaftar

sebagai perusahaan publik yang tidak listing di Bursa Efek Indinesia (BEI).
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Selanjutnya, pada 2003 Bank Muamalat Indonesia dengan percaya diri
melakukan Penawaran Umum Terbatas (PUT) dengan Hak Memesan Efek
Terlebih Dahulu (HMETD) sebanyak 5 kali dan menjadi lembaga perbankan
pertama Indonesia yang mengeluarkan Sukuk Subordinasi Mudharabah. AKksi
korporasi tersebut membawa penegasan bagi posisi Bank Muamalat Indonesia di
peta industri perbankan Indonesia. Tak sampai di situ, Bank Muamalat Indonesia
terus berinovasi dengan mengeluarkan produk-produk keuangan syariah seperti
Asuransi  Syariah (Asuransi Takaful), Dana Pensiun Lembaga Keuangan
Muamalat (DPLK Muamalat) dan multifinance syariah (Al-ljarah Indonesia
Finance) yang seluruhnya menjadi terobosan baru di Indonesia. Selain itu, produk
Bank yaitu Shar-e yang diluncurkan pada 2004 juga merupakan tabungan instan
pertama di Indonesia. Produk Shar-e Gold Debit Visa yang diluncurkan pada 2011
tersebut memperoleh penghargaan dari Museum Rekor Indonesia (MURI) sebagai
Kartu Debit Syariah dengan teknologi chip pertama di Indonesia serta layanan e-
channel seperti internet banking, mobile banking, ATM, dan cash management.
Seluruh produk-produk itu menjadi pionir produk syariah di Indonesia dan
menjadi tonggak sejarah di industri perbankan syariah.

Seiring kapasitas Bank yang semakin besar dan diakui, Bank Muamalat
Indonesia kian melebarkan sayap dengan terus menambah jaringan kantor
cabangnya dan tidak hanya di seluruh Indonesia, akan tetapi juga di luar negeri.
Pada 2009, Bank mendapatkan izin untuk membuka kantor cabang di Kuala
Lumpur, Malaysia dan menjadi bank pertama di Indonesia serta satu-satunya yang

mewujudkan ekspansi bisnis di Malaysia. Hingga saat ini, Bank telah memiliki
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240 kantor layanan termasuk 1 kantor cabang di Malaysia. Operasional Bank juga
didukung oleh jaringan layanan yang luas berupa 568 unit ATM Muamalat yang
tersebar diseluruh Indonesia termasuk 1 unit ATM yang berada di Malaysia dan
terhubung dengan 120.000 jaringan ATM Bersama dan 77.000 ATM Prima serta
51 unit Mobil Kas Keliling.

Bank Muamalat Indonesia melakukan rebranding pada logo Bank untuk
semakin meningkatkan awareness terhadap image sebagai Bank Syariah Islami,
Modern dan profesional. Bank pun terus merealisasikan berbagai pencapaian serta
prestasi yang diakui, baik secara nasional maupun internasional. Kini dalam
memberikan layanan terbaiknya, Bank Muamalat Indonesia beroperasi bersama
beberapa entitas anaknya vyaitu Al-ljarah Indonesia Finance (ALIF) yang
memberikan layanan pembiayaan syariah, DPLK Muamalat yang memberikan
layanan dana pensiun melalui Dana Pensiun Lembaga Keuangan dan Baitulmaal
Muamalat yang memberikan layanan untuk menyalurkan dana Zakat, Infak dan
Sedekah (ZIS). Bank Muamalat Indonesia tidak pernah berhenti untuk
berkembang dan terus bermetamorfosa untuk menjadi entitas yang semakin baik
dan meraih pertumbuhan jangka panjang. Dengan strategi bisnis yang terarah,
Bank Muamalat Indonesia akan terus melaju mewujudkan visi menjadi “The Best
Islamic Bank and Top 10 Bank in Indonesia with Strong Regional Presence”.
4.1.1.2 Visi dan Misi Perusahaan

Visi :

Menjadi bank syariah terbaik dan termasuk dalam 10 besar bank di

Indonesia dengan eksistensi yang diakui di tingkat regional.
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Misi :

Membangun  lembaga keuangan syariah yang unggul dan
berkesinambungan dengan penekanan pada semangat kewirausahaan berdasarkan
prinsip kehati-hatian, keunggulan sumber daya menusia yang islami dan
profesional serta orientasi investasi yang inovatif, untuk memaksimalkan nilai
kepada seluruh pemangku kepentingan.
4.1.2 Deskripsi Responden

Responden pada penelitian ini yaitu dengan jumlah 30 karyawan.

Karakteristik responden yang akan dideskripsikan pada penelitian ini yaitu jenis
kelamin, usia, pendidikan terakhir, lama bekerja di perusahaan dan status
pernikahan. Deskripsi karakteristik responden berdasarkan pada identifikasi
karakteristik responden yang telah diperoleh dari hasil jawaban seluruh responden
pada google form yang telah disebarkan oleh peneliti. Hasil identifikasi
karakteristik responden secara lengkap akan dapat dilihat pada lampiran.
Berdasarkan hasil penelitian, deskripsi karakteristik responden akan disampaikan
sebagai berikut.
4.1.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan

pada tabel berikut :

Tabel 4.1
Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-Laki 17 43,3%
Perempuan 13 56,7%
Jumlah 30 100%

Sumber: Olahan Penulis 2022
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Berdasarkan tabel 4.1 telah menunjukkan bahwa responden dengan jenis
kelamin laki-laki sebanyak 17 orang (43,3%) dan responden dengan jenis kelamin
perempuan sebanyak 13 orang (56,7).
4.1.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada tabel

berikut :
Tabel 4.2
Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Responden Persentase

< 25 tahun 5 16,7%
26-30 tahun 5 16,7%
31-35 tahun 9 30%
36-40 tahun 7 23,3%
41-45 tahun 3 10%
> 45 tahun 1 3,3%

Jumlah 30 100%

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.2 telah menunjukkan bahwa responden dengan usia ,

25 tahun sebanyak 5 orang (16,7%), usia 26-30 tahun sebanyak 5 orang (16,7%),
usia 31-35 tahun sebanyak 9 orang (30%), usia 36-40 tahun sebanyak 7 orang
(23,3%), usia 41-45 tahun sebanyak 3 orang (10%) dan usia > 45 tahun sebanyak
1 orang (3,3%).
4.1.2.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Deskripsi  karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir

disajikan pada tabel berikut :

Tabel 4.3
Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Persentase
SMA 9 30%
S1 20 66,7%
S2 1 3,3%

S3 0 0%
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Jumlah 30 100%

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.3 telah menunjukkan bahwa responden dengan

pendidikan terakhir SMA sebanyak 9 orang (30%), pendidikan terakhir S1
sebanyak 20 orang (66,7%), pendidikan terakhir S2 sebanyak 1 orang (3,3%) dan
pendidikan terakhir S3 tidak ada (0%).
4.1.2.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan lama bekerja disajikan pada

tabel berikut :

Tabel 4.4
Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase

<5 tahun 13 43,3%
6-10 tahun 9 30%
11-15 tahun 6 20%
16-20 ahun 2 6,7%

> 20 tahun 0 0%
Jumlah 30 100%

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.4 telah menunjukkan bahwa responden dengan lama

bekerja selama < 5 tahun sebanyak 13 orang (43,3%), lama bekerja selama 6-10
tahun sebanyak 9 orang (30%), lama bekerja selama 11-15 tahun sebanyak 6
orang (20%), lama bekerja selama 16-20 tahun sebanyak 2 orang (6,7%) dan lama
bekerja selama > 20 tahun tidak ada (0%).
4.1.2.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan status pernikahan disajikan

pada tabel berikut :
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Tabel 4.5
Berdasarkan Status Pernikahan
Status Pernikahan Jumlah Responden Persentase
Sudah Menikah 22 73,3%
Belum Menikah 8 26,7%
Jumlah 30 100%

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.5 telah menunjukkan bahwa responden dengan status

pernikahan yaitu untuk yang sudah menikah sebanyak 22 orang (73,3%) dan
status pernikahan yang belum menikah sebanyak 8 orang (26,7%).
4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi data dalam penelitian ini dapat dilakukan untuk memberikan
sebuah tanggapan responden secara umum Yyaitu tentang career development (X1),
budaya organisasi (X2) dan kinerja karyawan (Y).
4.1.3.1 Career Development (X1)

Pada variabel career development dalam penelitian ini diukur
menggunakan tujuh item pertanyaan yang diantaranya yaitu saya merasa latar
belakang pendidikan yang saya miliki sesuai untuk mengembangkan karir di Bank
Muamalat, saya memiliki wawasan pengetahuan yang cukup dengan kompetensi
pekerjaan saya, Bank Muamalat selalu memberikan pelatihan rutin kepada saya,
pelatihan yang diberikan membuat keahlian saya bertambah, saya memiliki cukup
pengalaman kerja untuk melaksanakan pekerjaan, saya memiliki pengetahuan
yang luas terhadap pengembangan karir, saya memiliki keterampilan yang dapat
menunjang karir saya dalam bekerja. Adapun distribusi jawaban responden terkait

variabel career development disajikan kedalam tabel 4.6 berikut.
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Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Item Indikator Career Development (X1)
STS TS N S SS Total
item |[F| % |F| % |F| % |F| % | F| % | F | % | Mean
X111 |1(33{0| 0 |6]| 20 [16|533| 7 |233|30|100| 3,93
X112 |0 00| O |3] 10 |15| 50 (12| 40 |30|100| 4,30
X13 | 1(33|1(33|4|133|14|46,7|10|33,3|30|100| 4,03
X14 | 1(33|1|33|4|133|17|56,7| 7 |23,3|30]|100| 3,93
X115 |0 0 |0| O |5]16,7|13|433|12| 40 |30|100| 4,23
X116 | 1(33|{0| 0 |8]267|12| 40 |9 | 30 |30|100| 3,93
X17 | 1(33|{0| 0 |5]|16,7|14|46,7|10|33,3|30|100| 4,07
Total 4,06

Sumber: Olahan Penulis 2022

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui jawaban responden terkait variabel

career development (X1) yaitu sebagai berikut.

1. Pertanyaan saya merasa latar belakang pendidikan yang saya miliki

sesuai untuk mengembangkan karir di Bank Muamalat (X1.1) telah
menunjukkan bahwa distribusi jawaban 3,3% responden menjawab
sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju, 20% menjawab netral,
53,3% menjawab setuju dan 23,3% menjawab sangat setuju dengan nilai
mean 3,93. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung
setuju dengan pertanyaan bahwa latar belakang yang saya miliki sesuai
untuk mengembangkan karir di Bank Muamalat.

Pertanyaan saya memiliki wawasan pengetahuan yang cukup dengan
kompetensi pekerjaan saya (X1.2) telah menunjukkan bahwa distribusi
jawaban 0% responden menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab
tidak setuju, 10% menjawab netral, 50% menjawab setuju dan 40%
menjawab sangat setuju dengan nilai mean 4,30. Skor tersebut

menunjukkan bahwa responden cenderung setuju dengan pertanyaan



59

bahwa saya memiliki wawasan pengetahuan yang cukup dengan
kompetensi pekerjaan saya.

. Pertanyaan Bank Muamalat selalu memberikan pelatihan rutin kepada
saya (X1.3) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 3,3%
responden menjawab sangat tidak setuju, 3,3% menjawab tidak setuju,
13,3% menjawab netral, 46,7% menjawab setuju dan 33,3% menjawab
sangat setuju dengan nilai mean 4,03. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa Bank Muamalat
selalu memberikan pelatihan rutin kepada saya.

. Pertanyaan pelatihan yang diberikan membuat keahlian saya bertambah
(X1.4) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 3,3% responden
menjawab sangat tidak setuju, 3,3% menjawab tidak setuju, 13,3%
menjawab netral, 56,7% menjawab setuju dan 23,3% menjawab sangat
setuju dengan nilai mean 3,93. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa pelatihan yang
diberikan membuat keahlian saya bertambah.

. Pertanyaan saya memiliki cukup pengalaman kerja untuk melaksanakan
pekerjaan (X1.5) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0%
responden menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju,
16,7% menjawab netral, 43,3% menjawab setuju dan 40% menjawab
sangat setuju dengan nilai mean 4,23. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa saya memiliki

cukup pengalaman kerja untuk melaksanakan pekerjaan.
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6. Pertanyaan saya memiliki pengetahuan vyang luas terhadap
pengembangan Karir (X1.6) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban
3,3% responden menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak
setuju, 26,7% menjawab netral, 40% menjawab setuju dan 30%
menjawab sangat setuju dengan nilai mean 3,93. Skor tersebut
menunjukkan bahwa responden cenderung setuju dengan pertanyaan
bahwa saya memiliki pengetahuan yang luas terhadap pengembangan
karir.

7. Pertanyaan saya memiliki keterampilan yang dapat menunjang karir saya
dalam bekerja (X1.7) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 3,3%
responden menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju,
16,7% menjawab netral, 46,7% menjawab setuju dan 33,3% menjawab
sangat setuju dengan nilai mean 4,07. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa saya memiliki
keterampilan yang dapat menunjang karir saya dalam bekerja.

4.1.3.2 Budaya Organisasi (X2)

Pada variabel budaya organisasi diukur menggunakan delapan item
pertanyaan yang diantaranya yaitu dalam bekerja saya dituntut untuk melakukan
inovasi, dalam bekerja saya dituntut untuk berani mengambil resiko, setiap
melakukan pekerjaan saya selalu memperhatikan sedetail mungkin pekerjaan
tersebut, saya merasa bahwa manajemen perusahaan lebih mengutamakan pada
hasil kerja, selama ini pihak manajemen perusahaan selalu mempertimbangkan

saya dalam pengambilan keputusan organisasi, pekerjaan yang saya lakukan
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memiliki kecenderungan mengutamakan kerja sama tim, saya mampu

menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dari pada santai, pekerjaan yang

diberikan kepada saya selalu menekankan pada kestabilan dari pada pertumbuhan.

Adapun distribusi jawaban responden terkait variabel budaya organisasi disajikan

kedalam tabel 4.7 berikut.

Tabel 4.7

Distribusi Frekuensi Item Budaya Organisasi (X2)

STS TS N S SS Total
Item |[F| % |[F|% |F| % |F| % |F| % | F| % | Mean
X21 |0] 0|00 |1]33/|18| 60 |11|36,7|30]|100| 4,33
X22 |0] 0 |2|67|15|16,7|13|43,3|10|33,3|30]|100| 4,03
X23 |0 0 | 133|133 |14|46,7|14|46,7|30]|100| 4,37
X24 |0 0 |2|67|7(233|10(333|11|36,7|30]|100| 4,00
X25 0] 0 |1(33[8|267|18| 60 | 3 | 10 |30 100 | 3,77
X26 |1]33]3|10| 2|67 |14|46,7|10|33,3|30]|100| 3,97
X27 0] 0|00 |2]|67 |20(66,7| 8 |26,7|30]|100| 4,20
xX28 |1133]1(33(10(333|11|36,7| 7 |233|30]|100| 3,73
Total 4,05

Sumber: Olahan Penulis 2022

Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui jawaban responden terkait variabel

budaya organisasi (X2) yaitu sebagai berikut.

1. Pertanyaan dalam bekerja saya dituntut untuk melakukan inovasi (X2.1)

telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0% responden menjawab
sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju, 3,3% menjawab netral,
60% menjawab setuju dan 36,7% menjawab sangat setuju dengan nilai
mean 4,33. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung
setuju dengan pertanyaan bahwa dalam bekerja saya dituntut untuk
melakukan inovasi.

Pertanyaan dalam bekerja saya dituntut untuk berani mengambil resiko

(X2.2) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0% responden
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menjawab sangat tidak setuju, 6,7% menjawab tidak setuju, 16,7%
menjawab netral, 43,3% menjawab setuju dan 33,3% menjawab sangat
setuju dengan nilai mean 4,03. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa dalam bekerja
saya dituntut untuk berani mengambil resiko.

. Pertanyaan setiap melakukan pekerjaan saya selalu memperhatikan
sedetail mungkin pekerjaan tersebut (X2.3) telah menunjukkan bahwa
distribusi jawaban 0% responden menjawab sangat tidak setuju, 3,3%
menjawab tidak setuju, 3,3% menjawab netral, 46,7% menjawab setuju
dan 46,7 menjawab sangat setuju dengan nilai mean 4,37. Skor tersebut
menunjukkan bahwa responden cenderung setuju dengan pertanyaan
bahwa setiap melakukan pekerjaan saya selalu memperhatikan sedetail
mungkin pekerjaan tersebut.

. Pertanyaan saya merasa bahwa manajemen perusahaan lebih
mengutamakan pada hasil kerja (X2.4) telah menunjukkan bahwa
distribusi jawaban 0% responden menjawab sangat tidak setuju, 6,7%
menjawab tidak setuju, 23,3% menjawab netral, 33,3% menjawab setuju
dan 36,7% menjawab sangat setuju dengan nilai mean 4,00. Skor tersebut
menunjukkan bahwa responden cenderung setuju dengan pertanyaan
bahwa saya merasa bahwa manajemen perusahaan lebih mengutamakan
pada hasil kerja.

. Pertanyaan selama ini pihak manajemen perusahaan selalu

mempertimbangkan saya dalam pengambilan keputusan organisasi
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(X2.5) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0% responden
menjawab sangat tidak setuju, 3,3% menjawab tidak setuju, 26,7%
menjawab netral, 60% menjawab setuju dan 10% menjawab sangat
setuju dengan nilai mean 3,77. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa selama ini pihak
manajemen perusahaan selalu mempertimbangkan saya dalam
pengambilan keputusan organisasi.

. Pertanyaan pekerjaan yang saya lakukan memiliki kecenderungan
mengutamakan kerja sama tim (X2.6) telah menunjukkan bahwa
distribusi jawaban 3,3% responden menjawab sangat tidak setuju, 10%
menjawab tidak setuju, 6,7% menjawab netral, 46,7% menjawab setuju
dan 33,3% menjawab sangat setuju dengan nilai mean 3,97. Skor tersebut
menunjukkan bahwa responden cenderung setuju dengan pertanyaan
bahwa pekerjaan yang saya lakukan memiliki kecenderungan
mengutamakan kerja sama tim.

. Pertanyaan saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat
dari pada santai (X2.7) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0%
responden menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju,
6,7% menjawab netral, 66,7% menjawab setuju dan 26,7% menjawab
sangat setuju dengan nilai mean 4,20. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa saya mampu

menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dari pada biasanya.
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8. Pertanyaan pekerjaan yang diberikan kepada saya selalu menekankan
pada kestabilan diri pada pertumbuhan (X2.8) telah menunjukkan bahwa
distribusi jawaban 3,3% responden menjawab sangat tidak setuju, 3,3%
menjawab tidak setuju, 33,3% menjawab netral, 36,7% menjawab setuju
dan 23,3% menjawab sangat setuju dengan nilai mean 3,73. Skor tersebut
menunjukkan bahwa responden cenderung setuju dengan pertanyaan
bahwa pekerjaan yang diberikan kepada saya selalu menekankan pada
kestabilan dari pada pertumbuhan.

4.1.3.3 Kinerja Karyawan (Y)

Pada variabel kinerja karyawan diukur menggunakan dua belas item
pertanyaan yang diantaranya yaitu saya dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan
target yang telah ditentukan, saya selalu menyelesaikan tugas yang telah menjadi
tanggung jawab saya dalam kurun waktu tertentu dengan baik, saya selalu cermat
dan teliti dalam menyelesaikan pekerjaan, saya memiliki keterampilan yang sesuai
dengan pekerjaan, saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan yang telah
menjadi tanggung jawab saya, saya selalu dapat menyelesaikan tugas yang
diberikan dengan tepat waktu, dalam bekerja saya selalu menggunakan waktu
yang ada dengan sebaik-baiknya, saya selalu hadir tepat waktu dalam bekerja,
saya tidak pernah bolos bekerja, saya selalu hadir dalam bekerja sesuai dengan
peraturan yang ada, saya dapat membina kerja sama yang baik dengan rekan kerja
yang lain, saya dapat bekerja dengan baik saat bekerja dengan tim. Adapun
distribusi jawaban responden terkait variabel kinerja karyawan disajikan kedalam

tabel 4.8 berikut
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Tabel 4.8

Distribusi Frekuensi Item Kinerja Karyawan (Y)

STS TS N S SS Total
item |[F| % | F| % |F| % |F| % |[F| % | F| % | Mean
Y1 |[0] 00| 0 |5]167|13|433|12| 40 |30|100| 4,23
Y2 [0]0|0]0]2]|67|16|533|12| 40 |30|100| 4,33
Y3 |00 |0]|0]|2]|67[19|633|9 | 30 |30|100| 4,23
Y4 [0 00| 0|3 |10 |19|633]| 8 |26,7|30|100| 4,17
Y5 |[0]0|0| 0|4 |133|15| 50 |11|36,7|30|100| 4,23
Y6 [0] 0|00 |7 |233|11|36,7|12| 40 |30|100| 4,17
Y7 {[0]0|0| 0 ]|5/|167|15| 50 |10|33,3|30|100| 4,17
Y8 |[0] 0 |0| 0|7 |233|14|46,7| 9 | 30 |30|100| 4,07
Y9 |[0] 0|0 0|6 | 20 |10|333]|14|46,7|30|100| 4,27
Y10 |[0] 0O |O| O | 6| 20 |13|43,3|11|36,7|30]|100 | 4,17
Y11 |0 0O |O| O | 6| 20 |11|36,7|13|433|30]100| 4,23
Y12 |0 0 |O0O| 0O |2 |67 |16|533|12| 40 |30]|100| 4,33
Total 4,21

Sumber: Olahan Penulis 2022

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui jawaban responden terkait variabel

kinerja karyawan () yaitu sebagai berikut.

1. Pertanyaan saya dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang telah

ditentukan (Y.1) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0%
responden menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju,
16,7% menjawab netral, 43,3% menjawab setuju dan 40% menjawab
sangat setuju dengan nilai mean 4,23. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa saya dapat

menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang telah ditentukan.

. Pertanyaan saya selalu menyelesaikan tugas yang telah menjadi tanggung

jawab saya dalam kurun waktu tertentu dengan baik (Y.2) telah
menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0% responden menjawab sangat
tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju, 6,7% menjawab netral, 53,3%

menjawab setuju dan 40% menjawab sangat setuju dengan nilai mean
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4,33. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung setuju
dengan pertanyaan bahwa saya selalu menyelesaikan tugas yang telah
menjadi tanggung jawab saya dalam kurun waktu tertentu dengan baik.

. Pertanyaan saya selalu cermat dan teliti dalam menyelesaikan pekerjaan
(Y.3) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0% responden
menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju, 6,7% menjawab
netral, 63,3% menjawab setuju dan 30% menjawab sangat setuju dengan
nilai mean 4,23. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung
setuju dengan pertanyaan bahwa saya selalu cermat dan teliti dalam
menyelesaikan pekerjaan.

. Pertanyaan saya memiliki keterampilan yang sesuai dengan pekerjaan
(Y.4) telah menunjukkan bahwa distribusi jawaban 0% responden
menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju, 10% menjawab
netral, 63,3% menjawab setuju dan 26,7% menjawab sangat setuju dengan
nilai mean 4,17. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung
setuju dengan pertanyaan bahwa saya memiliki keterampilan yang sesuai
dengan pekerjaan.

. Pertanyaan saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan yang telah
menjadi tanggung jawab saya (Y.5) telah menunjukkan bahwa distribusi
0% responden menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju,
13,3% menjawab netral, 50% menjawab setuju dan 36,7% menjawab

sangat setuju dengan nilai mean 4,23. Skor tersebut menunjukkan bahwa
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responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa saya tidak pernah
menunda-nunda pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawab saya.

. Pertanyaan saya selalu dapat menyelesaikan tugas yang diberikan dengan
tepat waktu (Y.6) telah menunjukkan bahwa distribusi 0% responden
menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju, 23,3%
menjawab netral, 36,7% menjawab setuju dan 40% menjawab sangat
setuju dengan nilai mean 4,17. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa saya selalu dapat
menyelesaikan tugas yang diberikan dengan tepat waktu.

. Pertanyaan dalam bekerja saya selalu menggunakan waktu yang ada
dengan sebaik-baiknya (Y.7) telah menunjukkan bahwa distribusi 0%
responden menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju,
16,7% menjawab netral, 50% menjawab setuju dan 33,3% menjawab
sangat setuju dengan nilai mean 4,17. Skor tersebut menunjukkan bahwa
responden cenderung setuju dengan pertanyaan bahwa dalam bekerja saya
selalu menggunakan waktu yang ada dengan sebaik-baiknya.

. Pertanyaan saya selalu hadir tepat waktu dalam bekerja (Y.8) telah
menunjukkan bahwa distribusi 0% responden menjawab sangat tidak
setuju, 0% menjawab tidak setuju, 23,3% menjawab netral, 46,7%
menjawab setuju dan 30% menjawab sangat setuju dengan nilai mean
4,07. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung setuju

dengan pertanyaan bahwa saya selalu hadir tepat waktu dalam bekerja.



68

9. Pertanyaan saya tidak pernah bolos bekerja (Y.9) telah menunjukkan
bahwa distribusi 0% responden menjawab sangat tidak setuju, 0%
menjawab tidak setuju, 20% menjawab netral, 33,3% menjawab setuju dan
46,7% menjawab sangat setuju dengan nilai mean 4,27. Skor tersebut
menunjukkan bahwa responden cenderung setuju dengan pertanyaan
bahwa saya tidak pernah bolos bekerja.

10. Pertanyaan saya selalu hadir dalam bekerja sesuai dengan peraturan yang
ada ('Y.10) telah menunjukkan bahwa distribusi 0% responden menjawab
sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju, 20% menjawab netral,
43,3% menjawab setuju dan 36,7% menjawab sangat setuju dengan nilai
mean 4,17. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung setuju
dengan pertanyaan bahwa saya selalu hadir dalam bekerja sesuai dengan
peraturan yang ada.

11. Pertanyaan saya dapat membina kerja sama yang baik dengan rekan kerja
yang lain (Y.11) telah menunjukkan bahwa distribusi 0% responden
menjawab sangat tidak setuju, 0% menjawab tidak setuju, 20% menjawab
netral, 36,7% menjawab setuju dan 43,3% menjawab sangat setuju dengan
nilai mean 4,23. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung
setuju dengan pertanyaan bahwa saya dapat membina kerja sama yang
baik dengan rekan kerja yang lain.

12. Pertanyaan saya dapat bekerja dengan baik saat bekerja dalam tim (Y.12)
telah menunjukkan bahwa distribusi 0% responden menjawab sangat tidak

setuju, 0% menjawab tidak setuju, 6,7% menjawab netral, 53,3%
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menjawab setuju dan 40% menjawab sangat setuju dengan nilai mean
4,33. Skor tersebut menunjukkan bahwa responden cenderung setuju
dengan pertanyaan bahwa saya dapat bekerja dengan baik saat bekerja
dalam tim.
4.1.4 Uji Instrumen
4.1.4.1 Uji Validitas
Uji validitas merupakan sebuah analisis data yang digunakan untuk
mengukur valid atau tidaknya suatu data. Dalam melakukan uji validitas pada
penelitian ini telah menggunakan 30 responden dan kuesioner yang diajukan
sebanyak 27 pertanyaan. Uji validitas dapat ditentukan dengan membandingkan
Fhitung daN Ttaper. JiKa Fhiung > Mabel Maka instrumen dapat dikatakan valid dan begitu
juga sebaliknya. Pada tabel R diketahui bahwa nilai rype dalam penelitian ini
adalah 0,3494 dengan signifikasi 5%. Jadi, instrumen penelitian ini dapat
dikatakan valid ketika rniwng lebih besar dari 0,3494. Adapun hasil uji validitas

pada kuesioner yang telah disebarkan di Bank Muamalat KC Malang sebagai

berikut.
Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Variabel Career Development (X1)
No Item Taraf kesalahan I'tabel Hasil Keterangan
Sig. Ihitung
1 X1.1 0,05 0,3494 | 0,000 0,726 Valid
2 X1.2 0,05 0,3494 | 0,000 0,799 Valid
3 X1.3 0,05 0,3494 | 0,000 0,806 Valid
4 X1.4 0,05 0,3494 | 0,000 0,865 Valid
5 X1.5 0,05 0,3494 | 0,000 0,863 Valid
6 X1.6 0,05 0,3494 | 0,000 0,837 Valid
7 X1.7 0,05 0,3494 | 0,000 0,916 Valid

Sumber: Olahan Penulis 2022
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Berdasarkan tabel 4.9 telah menunjukkan hasil dari olah data SPSS yang
menyatakan bahwa seluruh instrumen dari variabel career development (X1)
adalah valid. Hal tersebut dapat dilihat dengan signifikasi yang lebih kecil dari 5%
(0,05) dan nilai repe Sebagai uji validitas lebih dari 0,3494, sehingga untuk nilai

Mhitung > Ttabel @dalah terpenunhi.

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi (X2)
No | Item Taraf kesalahan ltabel Hasil Keterangan
Sig. Ihitung

1 X2.1 0,05 0,3494 | 0,000 0,683 Valid
2 X2.2 0,05 0,3494 | 0,000 0,703 Valid
3 X2.3 0,05 0,3494 | 0,000 0,725 Valid
4 X2.4 0,05 0,3494 | 0,000 0,784 Valid
5 X2.5 0,05 0,3494 | 0,000 0,626 Valid
6 X2.6 0,05 0,3494 | 0,000 0,679 Valid
7 X2.7 0,05 0,3494 | 0,000 0,756 Valid
8 X2.8 0,05 0,3494 | 0,000 0,685 Valid

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.10 telah menunjukkan hasil dari olah data SPSS yang

menyatakan bahwa seluruh instrumen dari variabel budaya organisasi (X2) adalah
valid. Hal tersebut dapat dilihat dengan signifikasi yang lebih kecil dari 5% (0,05)
dan nilai repe Sebagai uji validitas lebih dari 0,3494, sehingga untuk nilai rmiwng >

I'abet 2dalah terpenuhi.

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)
No Item Taraf kesalahan I'tabel Hasil Keterangan
Sig. Ihitung
1 Y.l 0,05 0,3494 | 0,000 0,787 Valid
2 Y.2 0,05 0,3494 | 0,000 0,893 Valid
3 Y.3 0,05 0,3494 | 0,000 0,870 Valid
4 Y.4 0,05 0,3494 | 0,000 0,702 Valid
5 Y.5 0,05 0,3494 | 0,000 0,804 Valid
6 Y.6 0,05 0,3494 | 0,000 0,751 Valid
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7 Y.7 0,05 0,3494 | 0,000 0,823 Valid
8 Y.8 0,05 0,3494 | 0,000 0,777 Valid
9 Y.9 0,05 0,3494 | 0,000 0,681 Valid
10 | Y.10 0,05 0,3494 | 0,000 0,809 Valid
11| Y11 0,05 0,3494 | 0,000 0,811 Valid
12| Y.12 0,05 0,3494 | 0,000 0,785 Valid

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.11 telah menunjukkan hasil dari olah data SPSS yang

menyatakan bahwa seluruh instrumen dari variabel kinerja karyawan (Y) adalah
valid. Hal tersebut dapat dilihat dengan signifikasi yang lebih kecil dari 5% (0,05)
dan nilai repe Sebagai uji validitas lebih dari 0,3494, sehingga untuk nilai rpiwng >
I'aber 2dalah terpenuhi.
4.1.4.2 Uji Reabilitas

Uji realibilitas merupakan sebuah analisis data yang digunakan untuk
mengetahui tingkat kepercayaan pada suatu pertanyaan dengan mengukur variabel
yang sudah diteliti. Melakukan uji pada penelitian kuantitatif dapat menggunakan
Alfa Cronbach yang dimana jika nilai Alfa Cronbach lebih besar dari nilai regpe
0,60 maka kuesioner dapat dikatakan reliabel. Adapun hasil uji reabilitas pada

kuesioner yang telah disebarkan di Bank Muamalat KC Malang sebagai berikut.

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Alfa Cronbach ltabel Keterangan
Career Development (X1) 0,925 0,60 Reliabel
Budaya Organisasi (X2) 0,850 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan () 0,944 0,60 Reliabel

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.12 telah menunjukkan hasil dari olah data SPSS yang

menyatakan bahwa seluruh instrumen penelitian dari variabel career development,

budaya organisasi dan kinerja karyawan memiliki koefisien Cronbach’s Alfa lebih
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dari rper 0,60. Hal tersebut dapat dikatakan bahwa untuk semua instrumen yaitu
reliabel dan dapat digunakan untuk melakukan penelitian.
4.1.5 Hasil Analisis Data
4.1.5.1 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan pengujian untuk dapat mengukur bagaimana
suatu regresi dapat dianggap menjadi model yang baik. Model regresi dapat
dianggap menjadi model yang baik ketika dapat memenuhi asumsi-asumsi klasik
seperti uji normalitas, uji multikolonieritas, dan uji heteroskedastisitas.
4.1.5.1.1 Uji Normalitas

Uji normalitas memiliki tujuan untuk mengetahui hasil residual pada
model regresi yang dibuat berdistribusi normal atau tidak. Pada penelitian ini
dapat melihat nilai signifikansinya. Jika, nilai residual > 0,05 maka data tersebut
dapat dikatakan berdistribusi normal dan sebaliknya jika nilai residual < 0,05
maka data tersebut tidak dikatakan berdistribusi normal. Adapun hasil dari uji

normalitas yaitu sebagai berikut.

Tabel 4.13
Hasil Uji Normalitas
Unstandardized
Residual

N 30
Normal Parameters Mean .0000000
Std. Deviation 54.09420774
Most Extreme Differences Absolute .097
Positive .083
Negative -.097
Kolmogorov-Smirnov Z 532
Asymp. Sig. (2-tailed) 939

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.13 telah menunjukkan bahwa hasil uji normalitas

dengan nilai signifikansi 0,939 yang menyatakan bahwa nilai tersebut lebih dari
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nilai residual yaitu 0,05. Jadi, dapat disimpulkan untuk data penelitian tersbut
berdistribusi normal.
4.1.5.1.2 Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2012), uji multikolinieritas memiliki tujuan untuk
menguji apakah model regresi dapat ditemukan dengan adanya korelasi atau
hubungan antar variabel bebas (independen). Jika hasil korelasinya kecil maka
dapat diartikan nilai VIF akan besar dan ketika VIF <10 maka dapat dianggap

Multikolinieritas. Adapun hasil dari uji multikolinearitas yaitu sebagai berikut.

Tabel 4.14
Hasil Uji Multikolinieritas
Model Collinearity Statistics Keterangan
Tolerance VIF
Career Development 0,290 3,445 Tidak terjadi multikolinieritas
Budaya Organisasi 0,290 3,445 Tidak terjadi multikolinieritas

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.14 telah menunjukkan bahwa hasil uji

multikolinieritas dari variabel career development dan budaya organisasi memiliki
nilai tolerance yaitu sebesar 0,290 dan 0,290 yang menunjukkan nilai tersebut
lebih besar dari 0,1 begitu juga dengan nilai VIF variabel career development dan
budaya organisasi sebesar 3,445 dan 3,445 yang menunjukkan bahwa nilai
tersebut lebih kecil dari 10. Maka, dapat diambil kesimpulan bahwa tidak terjadi
multikolinieritas antara variabel independen dalam model regresi.
4.1.5.1.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas untuk mengetahui apakah terjadi ketidaksamaan
varians dan residual satu pengamatan yang lain. Jadi, jika tidak ada variabel bebas
yang berpengaruh signifikan terhadap nilai residual (nilai diatas 0,05) maka, hal

tersebut tidak dikatakan heteroskedastisitas.
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Tabel 4.15
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta

(Constant) 17.318 37.364 463 647
Career development 1.419 1.880 .263 755 457
Budaya Organisasi -.350 2.122 -.058 -.165 870

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.15 telah menunjukkan bahwa hasil uji

heteroskedastisitas dengan nilai signifikansi dari variabel career development
sebesar 0,457 dan variabel budaya organisasi sebesar 0,870. Dapat dijelaskan
bahwa nilai tersebut lebih besar atau diatas 0,05 yang artinya tidak terdapat
pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan begitu maka
model yang dibuat tidak dikatakan heterosledastisitas.

4.1.5.2 Uji Hipotesis
4.1.5.2.1 Uji t (Parsial)

Uji hipotesis secara persial atau uji statistic t merupakan sebuah uji yang
dapat digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya suatu pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat. Dengan keputusan apabila thitung < trabel atau
signifikansi nilai t > 0,05 maka HO diterima dan Ha ditolak dan apabila tyitung >

tiapel atau signifikan nilai t < 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima. Adapun

hasil dari uji parsial yaitu sebagai berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji t (Parsial)
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta
(Constant) 10.042 5.263 1.908 .067
Career Development 631 .265 448 2.383 024
Budaya Organisasi .698 299 439 2.337 027

Sumber: Olahan Penulis 2022
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Berdasarkan tabel 4.16 telah menunjukkan bahwa hasil uji t (parsial)
tersebut dengan nilai signifikansi variabel career development yaitu sebesar 0,024
< 0,05 dan untuk tabel hasil uji t (parsial) coefficients yaitu sebesar 2,383 > 2,051
nilai tape. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa HO ditolak, sehingga dapat
dijelaskan untuk variabel career development berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan di Bank Muamalat KC Malang.

Berdasarkan tabel 4.6 telah menunjukkan bahwa hasil uji t (parsiaml)
tersebut dengan nilai signifikansi variabel budaya organisasi yaitu sebesar 0,027 <
0,05 dan untuk tabel hasil uji t (parsial) coefficients yaitu sebesar 2,337 > 2,051
nilai tupe. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa HO ditolak, sehingga dapat
dijelaskan untuk variabel budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja di Bank
Muamalat KC Malang.
4.1.5.2.2 Uji f (Simultan)

Uji hipotesis secara simultan atau uji statistic f merupakan sebuah uji yang
dapat digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh variabel bebas
secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel terikat. Dengan keputusan
apabila Fpitung > Fraber atau signifikansi nilai f < 0,05, maka hal tersebut dapat
dikatakan terdapat pengaruh dan apabila Fpiung < Fraber atau signifikansi nilai f >
0,05, maka hal tersebut dapat dikatakan tidak terdapat pengaruh. Adapun hasil

dari uji simultan yaitu sebagai berikut.

Tabel 4.17
Hasil Uji f (Simultan)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1125.323 2 562.662 | 35.359 .000
Residual 429.644 27 15.913
Total 1554.967 29
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Sumber: Olahan Penulis 2022

Berdasarkan tabel 4.17 telah menunjukkan bahwa hasil uji f (Simultan)
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan untuk fiwng pada tabel hasil uji
f (simultan) sebesar 35,359 > 3,34. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa HO
ditolak, sehingga dapat dijelaskan untuk variabel career development dan budaya
organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Bank
Muamalat KC Malang.
4.1.5.2.3 Uji Statistika Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui persentase variabel
bebas secara bersama-sama dalam menjelaskan variabel terikat. Jadi, ketika
koefisien determinasi nilainya 1, maka variabel bebas memberikan sebuah
informasi yang telah dibutuhkan untuk memprediksi variabel terikat. Sedangkan
ketika koefisien determinasi nilainya 0, maka variabel bebas tidak mampu untuk
menjelaskan pengaruh terhadap variabel terikat. Nilai (R) dapat menunjukkan
seberapa erat hubungan variabel bebas secara bersama-sama (Simultan). Adapun

hasil uji Koefisien Determinasi (R?) yaitu sebagai berikut.

Tabel 4.18
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 .851 124 .703 3.989

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.18 telah menunjukkan bahwa hasil uji koefisien

determinasi (R?) dengan nilai Adjusted R square sebesar 0,703 atau 70,3%. Dapat
dijelaskan bahwa variabel independen antara lain career development dan budaya

organisasi mampu untuk menjelaskan variabel dependen yaitu kinerja karyawan
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sebesar 70,3% sedangkan 29,7% lainnya dapat dijelaskan variabel independen
lainnya yang tidak masuk dalam model regresi penelitian ini.
4.1.5.2.4 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda merupakan regresi yang memiliki satu
variabel dependen dan dua atau lebih variabel independen. Analisis regresi linear
berganda memiliki fungsi untuk mengetahui tingkat korelasi antara variabel bebas
dengan variabel terikat dalam penelitian. Rumus regresi linear berganda yaitu :
Y=a + B;X; + BX, + e. Adapun hasil dari analisis regresi linear berganda yaitu

sebagai berikut.

Tabel 4.19
Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
Konstanta 10,042 5,263 1,908 | 0,067
Career Development 0,631 0,265 448 | 2,383 | 0,024
Budaya Organisasi 0,698 0,299 439 | 2,337 | 0,027

Sumber: Olahan Penulis 2022
Berdasarkan tabel 4.19 telah menunjukkan bahwa hasil uji analisis regresi

linear berganda dengan rumus Y= a + (;X; + B,X, + e yaitu dipaparkan sebagai
berikut Y = 10,042 + 0,631 X; + 0,698 X,. Dapat diartikan bahwa nilai a sebesar
10,042 merupakan konstanta atau keadaan saat variabel kinerja karyawan belum
dipengaruhi oleh variabel lain yaitu variabel career development (X1) dan
variabel budaya organisasi (X2). Jika variabel independen tidak ada maka variabel
kinerja karyawan tidak mengalami perubahan.

Untuk B; (nilai koefisien regresi X1) yaitu sebesar 0,631. Telah
menunjukkan bahwa variabel career development mempunyai pengaruh yang

positif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dapat diartikan bahwa setiap
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kenaikan 1 satuan variabel career development maka akan mempengaruhi kinerja
karyawan sebesar 0,631. Dengan asumsi bahwa variabel lain tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Untuk B, (nilai koefisien regresi X2) vyaitu sebesar 0,698. Telah
menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi mempunyai pengaruh yang
positif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dapat diartikan bahwa stiap
kenaikan 1 satuan variabel budaya organisasi maka akan mempengaruhi kinerja
karyawan sebesar 0,698. Dengan asumsi bahwa variabel lain tidak diteliti dalam
penelitian ini.

4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Career Development terhadap Kinerja Karyawan

Career development menurut penelitian yang dilakukan oleh Mishra &
Sachan, (2012) merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan. Karena sistem career development dapat memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk mencapai jenjang karir yang terbaik sesuai dengan kemampuan
dan usaha yang dilakukan dengan sungguh-sungguh pada perusahaan. Pada
fenomena yang terjadi di Bank Muamalat KC Malang sistem career development
belum dikelola secara maksimal dan masih terbatas pada ketersediaan pendidikan
dan pelatihan bagi karyawan.

Pada deskripsi responden indikator career development telah
menunjukkan hasil rata-rata jawaban dari beberapa item yang ada dengan nilai
tertinggi ada pada item X1.2 dengan nilai rata-rata sebesar 4,30 dari pernyataan

bahwa karyawan memiliki wawasan pengetahuan yang cukup dengan kompetensi
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pekerjaannya dan item X1.5 dengan nilai rata-rata sebesar 4.23 dari pernyataan
bahwa karyawan memiliki cukup pengalaman Kkerja untuk melaksanakan
pekerjaan. Jadi, indikator tersebut dapat dikatakan paling bagus atau sesuai di
Bank Muamalat KC Malang dan terbukti dengan banyaknya responden menjawab
sangat setuju. Untuk itu Bank Muamalat KC Malang dapat mempertahankan
indikator tersebut agar terus meningkatkan Kkinerja karyawan. Untuk nilai
terrendah ada pada item X1.1 dan X1.6 dengan nilai rata-rata sebesar 3,93 dari
pertanyaan latar belakang pendidikan yang dimiliki cukup untuk mengembangkan
karir, karyawan memiliki penguasaan pengetahuan yang luas mengenai
pengembangan Karir. Jadi, indikator tersebut dapat dikatakan kurang sesuai
dengan banyaknya responden yang menjawab setuju. Untuk itu Bank Muamaat
KC Malang dapat meningkatkan indikator tersebut agar sesuai dengan Kinerja
karyawan.

Hasil penelitian tersebut menjelaskan variabel career development secara
parsial terdapat pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan Bank
Muamalat KC Malang. Hal tersebut membuktikan bahwa career development
dapat memberikan kesempatan untuk karyawan agar bisa mencapai karir yang
terbaik sesuai dengan kemampuan dan usaha yang telah dilakukan dengan
sungguh-sungguh pada perusahaan. Kinerja seorang karyawan dapat meningkat
dengan sistem career development pada perusahaan yang dikelola dengan baik.
Karena di setiap pelatihan rutin yang ada dapat menambah wawasan bagi mereka.

Sehingga dapat dinyatakan bahwa career development terdapat pengaruh secara
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut diperkuat dengan hasil nilai
statistic t yaitu 2,383 > 2,051 nilai t tabel dan nilai sig 0,024 < 0,05.

Hasil penelitian ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh Manggis
et al., (2018), Hermawati, (2019), Putra et al., (2020), Regita et al., (2020), Azizi
et al., (2021), Laura Silaban et al., (2021), yang juga menunjukkan bahwa career
development berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi merupakan suatu sistem makna yang dimiliki bersama
olen para anggotanya yang membedakan suatu organisasi dengan organisasi
lainnya. Bank Muamalat menganut nilai-nilai budaya organisasi yang merupakan
ciri khas serta pedoman bagi seluruh anggota perusahaan. Hal ini menjadi sebuah
tantangan bagi perusahaan yaitu bagaimana upaya yang akan dilakukan agar para
karyawan dengan benar telah memahami serta menjadikan pedoman dalam
melaksanakan setiap tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

Pada deskripsi responden indikator budaya organisasi telah menunjukkan
hasil rata-rata jawaban dari beberapa item yang ada dengan nilai tertinggi ada
pada X2.3 dengan nilai rata-rata sebesar 4,37 dari pernyataan bahwa setiap
melakukan pekerjaan karyawan selalu memperhatikan sedetail mungkin pekerjaan
tersebut dan item X2.1 dengan nilai rata-rata sebesar 4,33 dari pernyataan bahwa
dalam melakukan pekerjaan karyawan dituntut untuk melakukan inovasi. Jadi,
indikator tersebut dapat dikatakan paling bagus atau sesuai di Bank Muamalat KC
Malang dan terbukti dengan banyaknya responden menjawab sangat setuju. Untuk

itu Bank Muamalat KC Malang dapat mempertahankan indikator tersebut agar
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terus meningkatkan kinerja karyawan. Untuk nilai terrendah ada pada item X2.8
dengan nilai rata-rata sebesar 3,73 dari pernyataan bahwa pekerjaan yang
diberikan selalu menekankan pada stabilitas dari pada pertumbuhan. Jadi,
indikator tersebut dapat dikatakan kurang sesuai dengan banyaknya responden
yang menjawab setuju. Untuk itu Bank Muamaat KC Malang dapat meningkatkan
indikator tersebut agar sesuai dengan Kinerja karyawan.

Hasil penelitian telah menjelaskan budaya organisasi secara parsial
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Muamalat
KC Malang. Hal ini dibuktikan dengan semakin baik dikelola budaya organisasi
dalam sebuah perusahaan dengan begitu semakin baik untuk dapat membentuk
perilaku dan tanggung jawab karaywan Bank Muamalat KC Malang.

Berdasarkan analisis data dari hasil kuesioner yang telah menunjukkan
bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pada variabel budaya organisasi berdasarkan nilai thiwng yaitu sebesar
2,337 dengan nilai sig. 0,027 < 0,05 maka dapat dijelaskan bahwa secara parsial
terdapat pengaruh variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Selain
itu juga dapat dilihat dengan menggunakan tipe Yaitu sebesar 2.051 sedangkan
nilai thiung Yaitu sebesar 2,337. Jadi, nilai thiwng lebih besar dari twape maka HO
ditolak atau dapat diartikan terdapat pengaruh secara persial antara budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh Astrina,
(2016), Lubis & Hadian, (2017), Hasan, (2017), Gede et al., (2018), Athins et al.,

(2018), Rudolf Malale et al., (2020), Azizah & Emil, (2020), Azizi et al., (2021),
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Ilham et al., (2021), Meilinda et al., (2021), yang juga menunjukkan bahwa

budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.2.3 Pengaruh Career Development dan Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian telah menjelaskan career development dan
budaya organisasi secara simultan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan Bank Muamalat KC Malang. Hal ini membuktikan dengan
semakin tinggi career development dan budaya organisasi yang ada dengan begitu
semakin meningkatkan kinerja karyawan Bank Muamalat KC Malang.

Terdapat hasil uji koefisien determinasi variabel bebas dapat menjelaskan
variabel kinerja karyawan dengan nilai yang cukup tinggi yaitu 70,3%. Sehingga
kinerja karyawan dapat meningkat dengan baik, ketika variabel career
development dan budaya organisasi dapat dikelola dengan baik. Karena kinerja
karyawan sangat dipengaruhi oleh hal tersebut. Hasil analisis data dari hasil
kuesioner yang telah menunjukkan bahwa variabel career development dan
budaya organisasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan nilai friwung Yaitu sebesar 35,359 dengan nilai sig. 0,000 < 0,05 maka
dapat dijelaskan bahwa secara simultan terdapat pengaruh variabel career
development dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Selain itu juga
dapat dilihat dengan menggunakan finel yaitu sebesar 3,34 sedangkan nilai fhiwng
yaitu sebesar 35,359. Jadi, nilai fhiwng lebih besar dari fipe maka HO ditolak atau
dapat diartikan terdapat pengaruh secara simultan antara career development dan

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
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Hasil penelitian ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh Astrina,
(2016), Rudolf Malale et al., (2020), Azizah & Emil, (2020), Azizi et al., (2021),
yang juga menunjukkan bahwa career development dan budaya organisasi

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dengan judul “Pengaruh Career Development
dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Muamalat KC
Malang” didapatkan kesimpulan sebagai berikut:

1. Pada hasil penelitian telah menunjukkan bahwa variabel career
development secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dalam
hal tersebut career development dari perusahaan sangat bermanfaat untuk
para karyawan, karena dengan adanya career development seorang
karyawan lebih banyak mendapat ilmu dan bekal untuk lebih baik dalam
melakukan pekerjaannya dan karyawan juga akan lebih dapat mengasah
atau merancang karirnya kedepan. Career development yang ada di Bank
Muamalat KC Malang diberikan kepada karyawannya dengan jadwal yang
sudah disediakan, sehingga pelatihan rutin tersebut yang dapat membuat
karyawan lebih semangat dalam berkarir dan mencapai tujuannya.

2. Pada hasil penelitian telah menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal
tersebut budaya organisasi dalam sebuah perusahaan memang penting.
Karena sebuah budaya organisasi yang baik dalam sebuah perusahaan
menjadikan karyawan dapat memahami dan menjadikan pedoman dalam

melaksanakan setiap tugas dan tanggung jawabnya.
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3. Pada hasil penelitian telah menunjukkan bahwa secara simultan variabel
career development dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Bank Muamalat KC Malang. Berdasarkan hal tersebut career
development dan budaya organisasi yang baik dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Karena career development yang ada dari perusahaan untuk
karyawan dapat memberikan sebuah pelatihan yang menjadikan karyawan
lebih semangat dalam mencapai target dan tujuan dalam karirnya. Serta
pada sebuah budaya organisasi dalam perusahaan yang baik menjadikan
perilaku orang-orang di dalam suatu organisasi tersebut bekerja dengan

baik dan mengerti akan tanggung jawab dalam pekerjaannya.

5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dengan judul “Pengaruh

Career Development dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada
Bank Muamalat KC Malang” maka terdapat saran yaitu sebagai berikut:

1. Diharapkan untuk Bank Muamalat KC Malang pada carer development
agar terus dikelola dengan baik untuk beberapa indikator yang sesuai
dengan Bank Muamalat KC Malang. Serta menjadikan hal tersebut
sebuah pelatihan rutin agar dapat membuat sebuah semangat dan karyawan
lebih baik dalam menjalankan atau melakukan pekerjaannya.

2. Diharapkan untuk Bank Mualat KC Malang pada budaya organisasi untuk
terus ditingkatkan pada indikator item pernyataan bahwa pekerjaaan yang
diberikan selalu menekankan pada stabilitas dari pada pertumbuhan. Agar
karyawan dapat memahami dan mematuhi budaya yang sudah diterapkan

perusahaan dalam sebuah organisasi. Karena budaya yang baik dalam
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sebuah organisasi akan dapat menciptakan perilaku yang baik untuk orang-
orang didalamnya.

. Diharapkan pada penelitian selanjutnya agar bisa untuk mengembangkan
penelitian ini dengan memahami lebih dalam lagi terkait kinerja karyawan
yang ada di Bank Muamalat KC Malang. Dalam penelitian ini telah
diketahui bahwa variabel independen dengan variabel dependen
menunjukkan sebuah hubungan positif, tetapi masih banyak variabel lain
yang dapat mempengaruhi variabel dependen. Untuk itu peneliti
selanjutnya dapat menggunakan variabel independen seperti komunikasi
organisasi, komitmen organisasi dan kompetensi kerja yang dapat

mempengaruhi Kinerja karyawan.
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LAMPIRAN 1

KUESIONER PENELITIAN

Assalamualaikum warahmatullahi wabarokatuh,

Perkenalkan saya Ditha Rizky Arifianti, Mahasiswa Jurusan Perbankan Syariah
Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang,
sedang melakukan penyusunan skripsi dengan judul ‘“Pengaruh Career
Development dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank
Muamalat KC Malang”

Saya memohon Bapak/lbu berkenan untuk menjadi responden dalam penelitian
saya. Sesuai dengan etika penelitian, saya akan menjaga kerahasiaan jawaban
Bapak/Ibu dan saya harap Bapak/Ibu bisa memberikan jawaban yang sejujur-
jujurnya, saya ucapkan terima kasih.

IDENTITAS
Jenis Kelamin :[J Laki-laki / [ Perempuan
Usia : [ < 25tahun [136-40 tahun

1 26-30tahun [141-45 tahun
[131-35tahun [1> 45tahun
Pendidikan terakhir : [L1SMA [JS1 [1S2 1S3
Lama bekerja
Status : [JSudah Menikah [] Belum menikah

Keterangan :

STS : Sangat tidak setuju
TS : Tidak setuju

N . Netral

S : Setuju

SS : Sangat setuju
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Variabel Career Development (X1)

No PERNYATAAN ALTERNATIF JAWABAN
STS | TS N S SS
1. | Saya merasa latar belakang pendidikan
yang saya miliki sesuai  untuk
mengembangkan  karir  di  Bank
Muamalat
2 | Saya memiliki wawasan pengetahuan
yang cukup dengan  kompetensi
pekerjaan saya
3. | Bank Muamalat selalu memberikan
pelatihan rutin kepada saya
4. | Pelatihan yang diberikan membuat
keahlian saya bertambah
5. | Saya memiliki cukup pengalaman kerja
untuk melaksanakan pekerjaan
6. | Saya memiliki pengetahuan yang luas
terhadap pengembangan karir
7. | Saya memiliki keterampilan yang dapat

menunjang karir saya dalam bekerja

Variabel Budaya Organisasi (X2)

No PERNYATAAN ALTERNATIF JAWABAN
STS | TS N S SS
1. | Dalam bekerja saya dituntut untuk
melakukan inovasi
2. | Dalam bekerja saya dituntut untuk
berani mengambil resiko
3. | Setiap melakukan pekerjaan saya selalu
memperhatikan  sedetail mungkin
pekerjaan tersebut
4. | Saya merasa bahwa manajemen

perusahaan lebih mengutamakan pada
hasil kerja
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Selama ini pihak  manajemen
perusahaan selalu mempertimbangkan
saya dalam pengambilan keputusan
organisasi

Pekerjaan yang saya lakukan memiliki
kecenderungan mengutamakan kerja
sama tim

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan lebih cepat dari pada santai

Pekerjaan yang diberkan kepada saya
selalu menekankan pada kestabilan dari
pada pertumbuhan

Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No

PERNYATAAN

ALTERNATIF JAWABAN

STS | TS N S SS

1. | Saya dapat menyelesaikan tugas sesuai
dengan target yang telah ditentukan

2. | Saya selalu menyelesaikan tugas yang
telah menjadi tanggung jawab saya
dalam kurun waktu tertentu dengan baik

3. | Saya selalu cermat dan teliti dalam
menyelesaikan pekerjaan

4. | Saya memiliki keterampilan yang sesuai
dengan pekerjaan

5. | Saya tidak pernah menunda-nunda
pekerjaan yang telah menjadi tanggung
jawab saya

6. | Saya selalu dapat menyelesaikan tugas
yang diberikan dengan tepat waktu

7. | Dalam bekerja saya selalu
menggunakan waktu yang ada dengan
sebaik-baiknya

8. | Saya selalu hadir tepat waktu dalam
bekerja

9. | Saya tidak pernah bolos bekerja
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Saya selalu hadir dalam bekerja sesuai
dengan peraturan yang ada

Saya dapat membina kerja sama yang
baik dengan rekan kerja yang lain

Saya dapat bekerja dengan baik saat
bekerja dalam tim
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LAMPIRAN 2

Uji validitas
(Career Development)
Correlations
*1.1 ¥1.2 ¥1.3 ¥1.4 1
x11  Pearson Correlation 1 B30 380 E5T 726 |
Sig. (2-tailed) .00o0 03a Juliy| .00o0
] 30 a0 a0 30 a0
¥1.2 Pearson Correlation Aa0™ 1 A1 ARg™ 7ag™
Sig. (2-tailed) .a0o 004 009 .00o0
Ml 30 30 30 30 30
¥1.3 Pearson Correlation KT 5157 1 B2 BOE™
Sig. (2-tailed) .03a 004 .a0o .00o0
Ml 30 30 30 30 30
¥1.4 Pearson Correlation AR ARE™ a7 1 RS
Sig. (2-tailed) Juliy| .00g9 .aon .00o0
Ml 30 30 30 30 30
te Pearson Correlation T2ET 7ag™ 806 ARE™ 1
Sig. (2-tailed) .a0o .00o0 .aon .a0o
Ml 30 30 30 30 30
= Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level {2-tailed).
¥l.A ¥1.6 1.7 1l
¥l 5 Pearson Correlation 1 G270 TE4 663 |
Sig. (2-tailed) 000 000 .0on
[ a0 an a0 a0
¥1.6 Pearsan Correlation B27T 1 7EO07 Bare
Sig. (2-tailed) aon 00 aon
[ a0 an an a0
¥l .7 Pearson Correlation FETS T 1 a1e™
Sig. (2-tailed) .0on 000 .0on
[ a0 an an a0
el Fearson Correlation T |ar i 1
Sig. (2-tailed) .0on 000 000
M a0 an an a0

** Carrelation is significant at the 0.01 level {2-tailed).
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Budaya Organisasi

Correlations

w21 w22 ¥2.3 w24 tu2
¥21  Pearson Correlation 1 585 595 5OT E
Sin. (2-tailed) oo om oon o0n
M a0 20 a0 a0 20
w22 Pearson Correlation ARET 1 485" B2 FER
Sig. (2-tailed) 001 0oy 001 000
I+l 30 30 30 30 30
¥2.3 Pearson Correlation A9ET 4357 1 A28 T8
Sin. (2-tailed) oo oar 003 o0n
M a0 20 a0 a0 20
w2 4 Pearson Correlation AA7T AE2T A287 1 7a4”
Sig. (2-tailed) oo 001 003 000
I+l 30 30 30 30 30
b2 Pearson Correlation NIk FoI 7257 Fa4” 1
Sin. (2-tailed) oon o0n .00 oon
M a0 20 a0 a0 20
**_ Carrelation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
¥2A ¥2H w2 T w28 te2
¥25  Pearson Correlation 1 655 AT5 252 6260 |
Sin. (2-tailed) o0n om A3 o0n
M a0 30 30 a0 30
w2 B Pearson Correlation BRET 1 F417 2490 7T
Sin. (2-tailed) oon .00 20 o0n
Ml 30 30 30 30 30
¥2.7 Pearson Correlation ATA B4 1 a3TT TaE
Sin. (2-tailed) oo o0n 040 o0n
M a0 30 30 a0 30
w28 Pearson Correlation 282 290 T 1 £as™
Sin. (2-tailed) a3 20 040 o0n
Ml 30 30 30 30 30
ez Pearson Correlation 2B BTE TFEET GEAT 1
Sin. (2-tailed) oon o0n .00 oon
M a0 30 30 a0 30

**_ Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
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Kinerja karyawan

Correlations
kil ya y3 4 ¥ Y6 ty
¥l Pearson Catrelation 1 s 5837 58" 5157 BT 87
Sig. (2-tailed) .0ao .o .ooa 004 .ooa .ooa
M 30 30 30 30 30 30 30
Y2 Pearson Correlation a1 1 FreT BRET BRTT B287 893"
Sig. (2-tailed) .0aa .ooa .ooa .0aa .ooa .ooa
M 30 30 30 30 30 30 30
y3 Pearson Correlation AR Fre” 1 BAET BAET AT ERS
Sig. (2-tailed) .0m .0ao .ooa .0aa .o .ooa
M 30 30 30 30 30 30 30
4 Pearson Correlation AOgT BRET BAET 1 EEES ART 70"
Sig. (2-tailed) .0aa .0ao .ooa 029 a1 .ooa
M 30 30 30 30 30 30 30
¥5 Pearson Correlation Al BETT B9E™ EEES 1 E7O0T a047
Sig. (2-tailed) 004 .0ao .ooa 029 .ooa .ooa
M il 30 3o ki1l il 3o 3o
B Pearson Correlation BATT G287 AT 459 BTOT 1 751
Sig. (2-tailed) .0aa .0ao .o .01 .0aa .ooa
M il 30 3o ki1l il 3o 3o
ty Pearson Correlation Far a93” ERS 7o an4™ 7517 1
Sig. (2-tailed) .0aa .0ao .ooa .ooa .0aa .ooa
M il 30 3o ki1l il 3o 3o
YT ya w4 w10 y11 Y12 ty
YT Pearsan Correlation 1 5047 457 555 Ba1T A1 823
Sig. (2-tailad) oo 11 oo .ooa ond Aana
I+ a0 a0 3o a0 a0 30 a0
i Pearsan Correlation 5947 1 F327 8367 ATH 49 T
Sig. (2-tailed) .o ana Aana 041 o13 Aana
I+ a0 a0 3o a0 a0 30 a0
o Pearsan Correlation ART BA2T 1 57 5487 8187 F817
Sig. (2-tailed) 011 .ooa oo ooz on4 Aana
I+ a0 a0 3o a0 a0 30 a0
y10 Pearsan Correlation 558 B3R A7 1 FETR B187 L
Sig. (2-tailed) .o .ooa oo .0oa ana Aana
I+ a0 a0 3o a0 a0 30 a0
yl1 Pearsan Correlation F917 ATE 548 4917 1 THT R
Sig. (2-tailed) .ona 041 ooz ona ana Aana
I+ a0 a0 3o a0 a0 30 a0
w12 Pearsan Correlation A1 44T 5187 F187 7T 1 TRET
Sig. (2-tailed) .on4 013 o4 Aana .ooa Aana
I+ a0 a0 3o a0 a0 30 a0
ty Pearsan Correlation 823 T Fa17 L R 7857 1
Sig. (2-tailed) .ona .ooa ana Aana .ooa ana
I+ a0 a0 3o a0 a0 30 a0

= Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Uji Reabilitas

Career Development
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

M of tems
8245 7

Budaya Organisasi
Reliability Statistics

Cranhach's
Alpha

M of tems
Ba0 3

Kinerja Karyawan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

A4

M oof terms
12

Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorow-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
I a0
Mormal Parameterga .t Mean oooonn
Std. Deviation 5409420774
Most Extreme Differences  Absolute 0ar
Fositive 083
Megative -.09¥
Kolmogorow-Smirnoy £ 532
Asymp. Sig. (2-tailed) 439
Uji Multikolinieritas
Coefficients®
Collinearity Statistics
Model Tolerance WIF
1 Career Development 2490 34445
Budaya Organisasi 280 3.444
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Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®
Standardized
IUnstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sin.
1 (Constant) 17.318 37.364 463 647
Career Development 1.414 1.880 263 Fa5 457
Budaya Qrganisasi -.350 2122 -.058 - 164 8T
Uji t (Parsial)
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coeflicients Coefliicients
mModel B Std. Error Beta 1 Sig.
1 {Constant) 10,042 5.263 1.908 0BT
Career Development B 265 448 2.383 024
Budaya QOrganizasi 6498 2494 434 2,337 027
Uji f (Simultan)
ANOVAD
Sum of
hodel Sguares df Mean Sguare Sig.
1 Regression 1125323 2 62 EEZ 35,354 .oopa
Residual 479644 27 15.813
Total 1554 967 29
Uji Koefisien Determinasi
Model Summary
Adjusted R Std. Errar of
Model R R Square Square the Estimate
1 .8514 g24 F03 3.9849
Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Standardized
IUnstandardized Coefficients Coefficients
model B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) 10042 A.263 1.4908 a7
Career Development B 265 448 2.283 024
Budaya Crganisasi Faa 294 434 2.337 nzr
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: Ditha Rizky Arifianti

: Mojokerto, 03 Januari 2000

: JI. BungTomo No.63A Wonokusumo - Mojokerto
. JI. Sunan Kalijaga Dalam 111 No.A9 Malang

: 085812431038

: dhitararizky@gmail.com

: TK. Dharma Wanita

: SD Negeri Wonokusumo |1

: MTs Negeri 1 Mojokerto

: MA Negeri 1 Mojokerto

: Jurusan Perbankan Syariah Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim
Malang

: Program Khusus Perkuliahan Bahasa Arab UIN
Maulana Malik Ibrahim Malang

: English Language Center (ELC) UIN Maulana
Malik Ibrahim Malang
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Aktivitas dan Pelatihan

Peserta Kegiatan Orientasi Pengenalan Budaya Akademik dan
Kemahasiswaan UIN Malang, tahun 2018

Peserta Seminar Nasional “Show Your Innovation To Be Creative Preneur
In Millenial Era” UIN Malang, tahun 2018

Peserta Workshop Family Gathering Perbankan Syariah “Designing Our
Future For Self Development” UIN Malang, tahun 2018

Peserta Talkshow Bl Corner Challenge 2 (BICC2) tahun 2018

Peserta Seminar Nasional “Goresan Pena Sosial 2018 tahun 2018

Peserta Seminar Nasional “Implementasi Akuntansi Syariah di Era
Fintech” UIN Malang, tahun 2018

Peserta Seminar Nasional “Kebudayaan dan Kesusastraan” tahun 2018
Peserta Workshop Online research Skills Bagi Mahasiswa tahun 2019
Peserta Seminar Nasional “Be The Next Young ASEAN Entrepreneur”
tahun 2019

Peserta Seminar Nasional “Talkshow Young Entrepreneur” tahun 2019
Peserta Seminar Nasional “Optimalisasi Peran Mahasiswa Daerah dalam
Pengembangan Sumber Daya Daerah” UIN Malang, tahun 2019

Peserta Seminar Nasional “Revitalisasi Nilai-nilai Demokrasi Sebagai
Wujud Pemersatu Bangsa” UIN Malang, tahun 2019

Peserta Talkshow “How To Realize Intellectual and Good Performance a
Leader” tahun 2019

Peserta Seminar “The Future of Islamic Banking” UIN Malang, tahun
2019

Peserta Webinar International “Menjadi Pemuda Milenial Berkarya,
Berprestasi dan Cinta Al Qur’an” tahun 2020

Peserta Seminar Nasional “Mengembangkan Jiwa Kepemimpinan Untuk
Penguatan Karakter” tahun 2020

Peserta Webinar International “Reach Your Dream, Write Your Drama”

tahun 2020
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Peserta Seminar Nasional ‘“Pemanfaatan Software Statistik Pada
Permodelan Penelitian” UIN Malang, tahun 2020
Peserta Webinar Kewirausahaan “Kuliah Jalan, Bisnis Jalan, Organisasi
Jalan dan Orangnya bisa jalan-jalan” tahun 2020
Peserta Seminar Nasional “ Memupuk Semangat Literasi Di Era Milenial”
tahun 2020

Malang, 14 Juni 2022

Ditha Rizky Arifianti
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