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ABSTRAK

Eka Novitasari, 2025, Skripsi. Judul: Analisis Pengaruh Upah Kerja Dan Lingkungan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan pada BMT UGT Sidogiri Malang Kota

Pembimbing: Dr. Yayuk Sri Rahayu, SE., M.M.,

Kata Kunci: Upah Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan

Penelitian ini berjutuan untuk menganalisis Pengaruh upah kerja terhadap kinerja karyawan
pada BMT UGT Sidogiri malang kota. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan
Teknik analisis regresi linier berganda. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan BMT
UGT Sidogiri malang Kota, sedangkan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh dengan
sampel sebanyak 50 karyawan. Data dikumpulkan menggunakan kuisoner yang mengukur
variabel upah kerja, lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Analisis data dilakukan dengan
menggunakan SPSS untuk menguji hubungan antar variabel. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa upah kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
memberikan implikasi bagi manajemen BMT UGT Sidogiri Malang Kota untuk
memperhatikan dan meningkatkan upah kerja serta menciptakan lingkungan kerja yang
kondisif guna meningkatkan Kkinerja karyawan. Penelitian selanjutnya dapat memperluas
variabel independent dan mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin mempengaruhi

Kinerja karyawan.
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ABSTRACT

Eka Novitasari, 2025, thesis. Title: Analysis of the Influence of Work Wages and Environment

on Employee Performance at BMT UGT Sidogiri Malang City

Advisor : Dr. Yayuk Sri Rahayu, SE., M.M.,

Keywords : Work Wages, Work Environment, Employee Performance

This study aims to analyze the effect of wages on employee performance at BMT UGT Sidogiri
Malang City. The method used is quantitative with multiple linear regression analysis
techniques. The population of the study was all employees of BMT UGT Sidogiri Malang City,
while the sample used was a saturated sample with a sample of 50 employees. Data were
collected using a questionnaire that measured the variables of work wages, work environment
and employee performance. Data analysis was carried out using SPSS to test the relationship
between variables. The results of the study showed that work wages did not have a significant
effect on employee performance, while the work environment had a positive and signicant
effect on employee performance. This study provides implications for the management of BMT
UGT Sidogiri Malang City to pay attention to and increase work wages and create a conducive
work environment in order to improve employee performance. Further research can expand the

independent variables and consider othe factors that may affect employee performance.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Untuk mengatur hubungan kerja antara pengusaha dan karyawan, kepastian hukum
diperlukan seiring dengan berkembangnya bisnis secara pesat. Ini juga menawarkan
perlindungan bagi hak dan tanggung jawab masing-masing pihak. Perlindungan semacam
itu diperlukan untuk menjamin realisasi hak-hak pengusaha dan karyawan, penegakan
keadilan, dan kepuasan kerja, yang semuanya mendorong peningkatan kinerja di seluruh
organisasi perusahaan. Struktur gaji adalah salah satu elemen yang berkontribusi pada
pembelaan hak-hak pekerja. Pembayaran upa menunjukkan dedikasi dan kepentingan
saling melengkapi antara bisnis dan karyawan. Pengusaha harus membayar gaji kepada
karyawan agar dapat mempertahankan kesetiaan danefisiensi kerja mereka, sementara
karyawan percaya bahwa gaji yang mereka terima juga dipengaruhi oleh seberapa besar
sumbangsih mereka untuk kemajuan perusahaan (khoiriyah lilik, 2009).

Dalam dunia tenaga kerja, upah merupakan aspek yang paling penting bagi
karyawan, sebab alasan utama seseorang bekerja adalah untuk memperoleh penghasilan
yang akan dipakai agar dapat memenuhi kebutuhan hidup mereka (Heidjrahman dan
Husnan, 2010). Apabila besaran gaji yang ditawarkan oleh sebuah perusahaan terlalu
rendah atau dianggap tidak memadai untuk memenuhi kebutuhan hidup, maka calon
pekerja cenderung menolak tawaran tersebut. Pemberian gaji yang adil dan sesuai dapat
meningkatkan motivasi kerja sehingga kinerja para pekerja menjadi lebih baik, yang pada
gilirannya berdampak positif bagi pendapatan perusahaan. Dewan pengupahan nasional
mendefinisikan gaji sebagai imbalan yang diberikan oleh pihak pengusaha kepada
karyawan sebagai imbalan atas tugas atau layanan yang telah dilaksanakan. upah berfungsi

untuk menjamin keberlangsungan hidup yang layak bagi individu dan dipandang atau
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2
diukur dalam bentuk uang yang ditetapkan berdasarkan kesepakatan hukum dan peraturan,
serta dibayarkan sesuai dengan perjanjian kerja antara pengusaha dan karyawan (Yusuf,
2015).

Mengingat bahwa berbagai pengusaha memiliki kepentingan yang berbeda dalam
bisnis, masalah gaji sangat penting untuk diperhitungkan. Salah satu komponen kunci yang
digunakan untuk menentukan biaya produksi adalah kompensasi. Upah sangat penting bagi
kemampuan tenaga kerja untuk bertahan hidup dan memenuhi kebutuhan dasar mereka.
Keberadaan bisnis yang membayar upah di bawah minimum yang ditetapkan oleh
pemerintah setempat telah menjadi masalah bagi pekerja belakangan ini. Menemukan
pendekatan yang sesuai yang tidak merugikan bisnis atau karyawan sangat penting ketika
memutuskan kompensasi karyawan. Tanpa ketidakadilan, setiap peserta harus
mendapatkan bagian yang adil dari hasil kerja sama mereka. Selain itu, perjanjian dan
kontrak Kkerja yang dinegosiasikan secara transparan dan adil antara pemberi kerja dan
karyawan juga harus mengatur pembayaran kompensasi. Karena kontrak adalah perjanjian
yang dapat ditegakkan secara hukum untuk kedua belah pihak, keberadaannya sangat
penting untuk menghindari masalah di masa depan. Selain masalah gaji, hubungan kerja
yang positif antara majikan dan karyawan sangat penting bagi kemampuan bisnis untuk
terus beroperasi. Untuk mendorong saling menghormati dan pemahaman, penting bagi
majikan dan karyawan untuk menyadari hak dan tanggung jawab masing-masing. Islam
sangat menekankan pentingnya mempertimbangkan hak-hak pekerja, terutama terkait
dengan kompensasi yang menjadi hak mereka.

Lingkungan kerja memiliki dampak besar terhadap performa karyawan; lingkungan
yang baik dapat mendorong produktivitas, sedangkan lingkungan yang buruk dapat
meningkatkan risiko kesalahan. Lingkungan kerja tidak terpisahkan dari kontribusi

karyawan, oleh karena itu aturan dalam Islam harus mencakup semua aspek yang



3
diperlukan oleh manusia dalam kehidupan (Sulistuowati, 2015). Kinerja karyawan di BMT
UGT Sidogiri di Malang juga dapat sangat dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang positif.
Komunikasi yang efektif, dukungan atasan, kerja sama tim, pengakuan pencapaian, dan
peluang untuk pertumbuhan profesional semuanya merupakan komponen dari lingkungan
kerja yang menyenangkan. Motivasi karyawan, kebahagiaan kerja, dan keharmonisan
tempat kerja semuanya dapat ditingkatkan oleh lingkungan kerja yang positif. Sebuah
lingkungan yang kondusif untuk bekerja juga dapat meningkatkan Kkinerja secara

keseluruhan dengan meningkatkan efisiensi operasional. (Putri Oktaviani et al., 2023).

Perusahaan perlu lebih memperhatikan keberadaan karyawannya agar loyalitas
karyawan terhadap perusahaan dapat terjaga. Penting bagi perusahaan untuk memahami
latar belakang yang menjadi penyebab turunnya Kinerja karyawan, diantaranya terkait
permasalahan upah. Dimana dalam penetapan upah, prinsip kelayakan dan keadilan harus
diutamakan oleh perusahan. Gaji yang diberikan harus dipastikan mencukupi kebutuhan
minimal karyawan, dan penting untuk diingat bahwa faktor gaji dan lingkungan kerja saling
memengaruhi kinerja karyawan (Khoiri, 2009). Dengan upaya gabungan dari semua
karyawan yang bekerja untuk perusahaan, tujuan perusahaan dapat tercapai; dengan kata
lain, jika karyawan berkinerja baik, perusahaan juga akan berkinerja baik. Karyawan yang
sangat terampil, berdedikasi pada profesi mereka, dibayar sesuai dengan kesepakatan
mereka, dan bekerja di lingkungan yang positif dengan kemungkinan yang lebih baik untuk

masa depan akan tampil dengan baik.

Menurut Stefanus et al. (2017) gaji dan kondisi tempat kerja mempunyai dampak
yang berarti terhadap kinerja karyawan. Jika gaji yang diberikan oleh perusahaan
meningkat, maka itu dapat mendorong kinerja karyawan menjadi lebih baik. Begitu pula
dengan kondisi tempat kerja, peningkatan di dalamnya dapat berkontribusi pada

peningkatan Kinerja pegawai. Interaksi yang saling mendukung antara pegawai akan
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menciptakan suasana kerja yang positif. Selain itu, menurut Rahayu et al. (2018), interaksi
antara pegawai dan atasan juga sangat baik. Hal ini dapat mengindikasi bahwa suasana
kerja yang mendukung dapat mendatangkan Kkinerja yang lebih baik, sedangkan suasana
kerja yang kurang baik akan menghasilkan kinerja yang kurang baik. Kita dapat menarik
kesimpulan bahwa tingkat kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh kondisi tempat kerja.
Selain itu, karyawan akan berkinerja lebih baik jika mereka menerima kompensasi yang
lebih besar. Sebaliknya, jika gaji yang diberikan rendah, maka kinerja karyawan juga akan
menurun. Oleh karena itu, kita dapat menarik kesimpulan bahwa tingkat kinerja karyawan
sangat dipengaruhi oleh gaji. Di sisi lain, menurut Supriyadi dan Feranita (2019), gaji tidak
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai karena banyak pegawai yang memiliki latar
belakang pendidikan rendah. Para pegawai menyadari bahwa dengan pendidikan yang
rendah, mereka sulit untuk mendapat pekerjaan di tempat lain, sehingga mereka tidak
banyak mengeluhkan soal gaji. Menurut Hajali et al. (2021), hubungan yang kurang baik
antara karyawan dan atasan dapat menyebabkan kondisi tempat kerja terhadap Kkinerja

karyawan mempunyai pengaruh yang tidak signifikan secara positif.

Dari observasi yang dilakukan peneliti di BMT UGT Sidogiri Malang Kota, gaji
yang diberikan dinilai cukup memadai atau memuaskan. Dalam rangka memahami
pengaruh gaji dan kondisi tempat kerja terhadap kinerja pegawai di BMT UGT Sidogiri
Malang Kota, diperlukan analisis yang menyeluruh. Analisis ini bisa meliputi pengumpulan
data melalui survei pegawai, wawancara, serta tinjauan pustaka terkait untuk melakukan
analisis tersebut. Dengan cara ini, BMT dapat mendapatkan pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja pegawai mereka.
Diharapkan mereka dapat mengambil langkah-langkah yang sesuai agar kinerja karyawan

meningkat dan tujuan perusahaan dapat tercapai.
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Begitu pun dengan upah yang diterima di BMT UGT Sidogiri Malang Kota, upah

yang diberikan dinilai cukup memuaskan, sementara kondisi tempat kerjanya sudah
mendukung karyawan untuk bekerja dengan aman dan nyaman. Tentunya, kondisi tempat
kerja yang baik ini harus dijaga agar tidak menurunkan Kkinerja karyawan. Tingkat
kedisiplinan karyawan masih perlu diperbaiki, terlihat dari banyaknya karyawan yang
dating ke kantor sering terlambat sehingga tidak dapat mengikuti kegiatan dari awal, seperti

sholat duha. Selain itu, beberapa karyawan juga ada yang tidak mencapai target kerja.

Permasalahan selanjutnya sekaligus tema penelitian adalah dampak upah dan
kondisi tempat kerja terhadap kinerja karyawan. Research gap penelitian ini dengan
penelitian sebelumnya adalah ingin membuktikan apakah upah dan lingkungan kerja
memiliki pengaruh positif yang signifikan atau tidak. Umumnya, penelitian sebelumnya
menyatakan bahwa upah dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan.
Maka dari itu, peneliti tertarik untuk mengambil judul “Analisi Pengaruh upah kerja dan

lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada BMT UGT Sidogiri Malang Kota.”

1.2 Rumusan Masalah
a. Apakah upah kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan di BMT UGT Sidogiri
Malang Kota?
b. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BMT UGT
Sidogiri Malang Kota?
c. Apakah upah kerja dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan di BMT UGT Sidogiri Malang Kota?
1.3 Tujuan penelitian
a. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh upah kerja terhadap kinerja karyawan di BMT

UGT Sidogiri Malang Kota.
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b. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di
BMT UGT Sidogiri Malang Kota.
c. Untuk mengetahui pengaruh upah kerja dan lingkungan kerja secara simultan terhadap
kinerja karyawan di BMT UGT Sidogiri Malang Kota.
1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan penelitian ini diharapkan memiliki manfaat secara teoritis dan praktis.
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Manfaat teoristis
Penelitian ini diharap dapat memperluas pengetahuan dan wawasan mengenai upah
kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Serta memperkaya wawasan
penelitian yang ada dan dapat digunakan sebagai perbandingan penelitian untuk
berikutnya.
2. Manfaat praktis
a. Bagi Mahasiswa
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan dan wawasan mengenai
upah kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
b. Bagi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang
Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan sumber bacaan untuk
menambah pengetahuan maupun informasi bagi para pembaca.
c. Bagi pembaca
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan dan informasi tentang
upah kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dan menjadi referensi
dan literatur bagi pembaca yang akan melakukan penelitian yang sejenis yang akan

dilakukan selanjutnya.



d. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian dapa menjadi salah satu bahan masukan bagi perusahaan lokasi
penelitian pengambilan keputusan terkait masalah menetapkan upah kerja dan

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan



BAB Il

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Berikut adalah beberapa penelitian yang telah dilakukan sebelumnya sebagai acuan

untuk melaksanakan penelitian ini. Penelitian tersebut bersumber dari jurnal nasional dan

jurnal internasional selama jangka waktu 10 (sepuluh) tahun. Beberapa penelitian tersebut

adalah sebagai berikut:

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No | Nama Judul Hasil Persamaan Perbedaan
1 | Putri Pengaruh upah | Dari penelitian | Sama-sama Perbedaan
Oktaviani. karyawan dan | tersebut meneliti terletak pada
Anzu  Elvia | lingkungan kerja | menghasilkan tentang  upah | objek penelitian.
Zahara. terhadap tingkat | bahwa terdapat | dan lingkungan
Muhammad Kinerja karyawan pengaruh positif | kerja terhadap
Ismail, 2023 dan signifikan | kinerja
secara  parsial | karyawan.
maupun
simultan antara
upah dan
lingkungan
kerja.
2 | Aniversari, Pengaruh stress kerja | Hasil penelitian | Sama-sama Perbedaan
2022 lingkungan kerja dan | ini mengatakan | meneliti terletak pada
kepuasan kerja | bahwa tentang variabel
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terhadap kinerja | lingkungan kerja | lingkungan penelitian  dan
karyawan, berpengaruh kerja terhadap | objek
positif tetapi | kinerja penelitiannya.
tidak signifikan | karyawan.
terhadap Kinerja
karyawan.
Stefanus Bagi | Pengaruh upah dan | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
Lalu Pada & | lingkungan kerja | hasil penelitian | meneliti tidak
Saputra, 2017 | terhadap Kinerja | menyatakan tentang  upah | menggunakan
karyawan  Dengan | terdapat dan lingkungan | varibel
motivasi kerja | pengaruh yang | kerja terhadap | moderasi.
sebagai variabel | signifikan Kinerja
moderasi. terhadap kinerja | karyawan.
karyawan.
Yuwana, 2022 | Pengaruh Kerjasama | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
Tim, Komunikasi, | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Lingkungan dan | menunjukkan tentang variabelnya.
Kompensasi bahwa lingkungan
Terhadap Kinerja | lingkungan kerja | kerja terhadap
Karyawn Pasca | memiliki Kinerja kinerha
Merger Bank Syariah | pengaruh tidak | karyawan.
Indonesia. signifikan

terhadap Kkinerja

karyawan.
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Hajali et al., | Pengaruh Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
2021 Kompetensi dan | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Lingkungan  Kerja | menunjukkan tentang variabel dan
Terhadap Kinerja | bahwa lingkungan obejeknya.
Karyawan PT. Bank | lingkungan kerja | kerja terhadap
Rakyat Indonesia | memiliki Kinerja
Kantor Cabang | pengaruh positif | karyawan.
Makassar. tidak signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Firmandari, Pengaruh Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
2014 Kompensasi hasil penelitian | meneliti terletak pada
Terhadap Kinerja | menunjukkan tentang  upah | variabelnya.
Karyawan  Dengan | bahwa upah | kerja terhadap
Motivasi Kerja | berpengaruh Kinerja
Sebagai Variabel | positif karyawan.
Moderasi(Studi Pada | signifikan
Bank Syariah | terhadap Kinerja
Mandiri Kantor | karyawan.
Cabang Yogyakarta),
Amelia et al., | Pengaruh Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
2023 kompensasi dan | hasil penelitian | meneliti terletak pada
lingkungan kerja | menunjukkan tentang  upah | variabel dan
terhadap Kinerja | bahwa kerja dan | lokasinya.
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karyawan bank | lingkungan kerja | lingkungan
syariah indonesia kc | berpengaruh kerja terhadap
tangerang ciputat, positif Kinerja
signifikan karyawan.
terhadap kinerja
karyawan.
Siagian et al., | Pengaruh Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
2023 Kepemimpinan, hasil penelitian | meneliti terletak pada
Motivasi,  Disiplin, | menunjukkan tentang  upah | variabel dan
dan Upah terhadap | bahwa upah | kerja terhadap | objeknya.
Kinerja ~ Karyawan | berpengaruh Kinerja
Bank BNI Syariah | signifikan karyawan.
Indonesia, terhadap kinerja
karyawan.
Zakki, 2020 Pengaruh Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
Lingkungan  Kerja, | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Kompensasi, dan | menunjukkan tentang  upah | variabel dan
Motivasi Kerja | bahwa kerja dan | objeknya.
terhadap Kinerja | lingkungan kerja | lingkungan

Karyawan Pada Hotel
Mukmin Mandiri

Surabaya,

berpengaruh
positif

signifikan

kerja terhadap
Kinerja

karyawan.
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terhadap kinerja

karyawan.
10 | Rahma et al., | Pengaruh kepuasan | Berdasarkan Sama-sama Pernedaannya
2017 kerja, motivasi, dan | hasil penelitian | meneliti terletak pada
lingkungan kerja | menunjukkan tentang variabel dan
terhadap Kinerja | bahwa lingkungan objeknya.
karyawan dinas | lingkungan kerja | kerja terhadap
tenaga kerja | berpengaruh Kinerja
kabupaten jombang | signifikan karyawan.
jawa timur, terhadap kinerja
karyawan.
11 | Hidayat, 2020 | Implikasi Upah | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
Terhadap Kinerja | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Pengrajin Batik Tulis | menunjukkan tentang  upah | objeknya.
Madura di Kelurahan | bahwa upah | kerja terhadap
Kowel Pamekasan, berpengaruh Kinerja
positif karyawan.
signifikan
terhadap Kkinerja
karyawan.
12 | Saefurrahman | Analisis  Penerapan | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
et al., 2024 Upah Terhadap | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Tenaga Kerja Dalam | menunjukkan tentang  upah
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Meningkatkan bahwa upah | kerja terhadap | variabel dan
Kinerja ~ Karyawan | berpengaruh Kinerja objeknya.
Menurut  Perspektif | positif terhadap | karyawan.
Syariah (Studi Kasus | kinerja
PT. BPR PNM | karyawan.
Syariah Patuh
Beramal Bertais
Lombok),
13 | Rahayu et al., | Analisis  Pengaruh | Dari penelitian | Sama-sama Perbedaanya
2018 Motivasi Kerja, | tersebut meneliti terletak pada
Lingkungan  Kerja, | menghasilkan tentang  upah | variabel dan
danPemberian Upah | bahwa terdapat | kerja dan | objeknya.
terhadap Kinerja | pengaruh positif | lingkungan
Karyawan (Studi | dan  signifikan | kerja terhadap
Kasus pada Rumah | secara  parsial | kinerja
Sakit Umum Daerah | maupun lingkungan.
Gambiran Kota | simultan antara
Kediri), upah dan
lingkungan
kerja.
14 | Efendi et al., | Pengaruh upah dan | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
2020 insentif karyawan | hasil penelitian | meneliti terletak pada
terhadap Kinerja | menunjukkan tentang  upah | variabel dan
bahwa upah | kerja terhadap | objeknya.
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karyawan pada pt. | berpengaruh Kinerja
Milano panai tengah. | positif karyawan.

signifikan

terhadap kinerja

karyawan.

15 | Umar, 2012 Pengaruh Upah, | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya

Motivasi Kerja, dan | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Kepuasan Kerja | menunjukkan tentang  upah | variabel dan
terhadap bahwa upah | kerja terhadap | objeknya.
KinerjaPekerja pada | berpengaruh Kinerja
Industri  Manufaktur | positif karyawan.
di Kota Makassar, signifikan

terhadap kinerja

karyawan.

16 | Marsinah & | Pengaruh Upah Kerja | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
Hatidah, 2022 | Terhadap Kinerja | hasil penelitian | meneliti terletak pada

Karyawan pada PT. | menunjukkan tentang  upah | objeknya.
Sejahtera Bersama, bahwa upah | kerja terhadap

berpengaruh Kinerja

positif karyawan.

signifikan

terhadap Kinerja

karyawan.
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17 | Magfiroh & | Pengaruh upah | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
Tajriani, 2022 | terhadap Kinerja | hasil penelitian | meneliti terletak pada
karyawan pada | menunjukkan tentang  upah | objeknya.
cv.Lumintu perdana | bahwa upah | kerja terhadap
kec. Ciwaringin | berpengaruh Kinerja
kabupaten cirebon , positif karyawan.
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
18 | Supriyadi & | Pengaruh upah dan | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
Feranita, 2019 | motivasi  terhadap | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Kinerja karyawan cv | menunjukkan tentang  upah | variabel dan
multi bangunan | bahwa upah | kerja terhadap | objeknya.
jember. tidak Kinerja
berpengaruh karyawan.
terhadap Kkinerja
karyawan.
19 | Sembiring, Pengaruh  motivasi | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
2020 dan lingkungan kerja | hasil penelitian | meneliti terletak pada
terhadap Kinerja | menunjukkan tentang variabel dan
karyawan pada bank | bahwa lingkungan objeknya.

sinarmas medan.

lingkungan kerja

berpengaruh

kerja terhadap
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positif Kienerja
signifikan karyawan.
terhadap kinerja
karyawan.
20 | Cahya et al.,, | Analisis  Pengaruh | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
2022 Upah Dan Beban | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Kerja Terhadap | menunjukkan tentang  upah | variabel dan
Kinerja Buruh UD | bahwa upah | kerja terhadap | obejeknya.
Sumber  Kehidupan | berpengaruh Kinerja
Sukoharjo Pada Saat | positif karyawan.
Pemberlakuan signifikan
Pembatasan Kegiatan | terhadap kinerja
Masyarakat, karyawan.
21 | Anastasya, Pengaruh lingkungan | Berdasarkan Sama-sama Perbedaanya
2019 kerja terhadap kinerja | hasil penelitian | meneliti terletak pada
Perangkat nagari | menunjukkan tentang objeknya.
dalam  pengelolaan | bahwa lingkungan

keuangan Nagari di
kabupaten tanah

datar,

lingkungan kerja
berpengaruh
positif

signifikan
terhadap Kkinerja

karyawan.

kerja terhadap
Kinerja

karyawan.
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22 | Pangabean et | The effect of work | Dari penelitian | Sama-sama Perbedaanya
al., 2022 motivation, work | tersebut meneliti terletak pada
Environment, and | menghasilkan tentang variabel dan
compensation on | bahwa terdapat | lingkungan objeknya.
employee pengaruh positif | kerja terhadap
Performance at bank | dan signifikan | kinerja
btn medan branch | secara  parsial | karyawan
office, maupun
simultan antara
upah dan
lingkungan
kerja.
23 | Tanjung etal., | Analysis of the | Dari penelitian | Sama-sama Perbedaanya
2021 Influence of | tersebut meneliti terletak pada
Communication menghasilkan tentang variabel dan
Skills, Incentives and | bahwa terdapat | lingkungan objeknya.

Work  Environment
on Employee
Performance PT.
Askrindo Sharia in
Indonesia with Job
Satisfaction as an

Intervening Variable,

pengaruh positif
dan signifikan
secara  parsial
maupun

simultan antara

upah dan

kerja terhadap
Kinerja

karyawan.
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terhadap kinerja

karyawan.

lingkungan
kerja.
24 | Siddiqi & | Impact of work | Berdasarkan Sama-sam Perbedaanya
Tangem, 2018 | environment, hasil penelitian | meneliti tentan | terletak pada

compensation  and | menunjukkan g lingkungan | variabel dan
motivation on the | bahwa kerja terhadap | objeknya.
performance of | lingkungan kerja | Kinerja
employees in the | berpengaruh karyawan.
insurance companies | positif
of bangladesh, signifikan

2.2 Teori Terkait

2.2.1 Upah Kerja

1. Pengertian Upah

Yusuf (2015) menegaskan bahwa upah adalah kompensasi yang adil dan setara

yang diberikan kepada pekerja sebagai imbalan atas kontribusi mereka dalam

pencapaian tujuan organisasi. Pembayaran langsung kepada karyawan dikenal

sebagai upah, dan ditentukan oleh jumlah jam kerja, volume barang yang

diproduksi, dan jumlah layanan yang diberikan. Upah dapat berfluktuasi berbeda

dengan upah , yang sering kali tetap.




19
Zainal (2014) menjelaskan bahwa upah adalah sejumlah uang yang dibayarkan
oleh pemberi kerja kepada pekerja sebagai imbalan atas tenaga kerja atau jasa
yang diberikan. Upah, yang dinyatakan dalam bentuk moneter sesuai dengan
perjanjian, aturan, dan undang-undang serta dibayarkan sesuai dengan kontrak
kerja antara majikan dan karyawan, berfungsi sebagai jaminan untuk keberadaan
yang bermartabat bagi orang-orang dan produksi.

2. Syarat-syarat Upah

Beberapa syarat yang perlu dipenuhi adalah:

1. Deskripsi pekerjaan yang harus dijelaskan secara rinci.
2. Pekerjaan tidak boleh bertentangan dengan ajaran Islam.
3. Kepastian yang akan diterima oleh pihak kedua mengenai besaaran upah

atau imbalan.

Berdasarkan Suhendi (2008), rukun dan syarat ijarah dalam Islam adalah sebagai

berikut:

1. Mu’jir ialah orang yang menyewakan dan melaksanakan suatu tugas dan
diberi upah.
2. Musta’jir ialah orang yang melakukan kontrak sewa menyewa atau upah
mengupah.
Syarat bagi mu’jir dan musta’jir mencakup harus sudah baligh, berakal, mampu

dalam pengelolaan harta, dan saling menyetujui.

3. Jenis-jenis Upah
1. Upah Nominal
Upah nominal adalah jumlah uang yang diberikan kepada karyawan atau buruh

sebagai imbalan atas kerja atau layanan mereka sesuai dengan ketentuan kontrak.
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2. Upah Nyata
Jumlah uang yang sebenarnya berhak diterima oleh seorang pekerja atau
karyawan dikenal sebagai upah riil.
3. Upah Hidup
Pendapatan yang diterima oleh karyawan yang mencakup semua biaya hidup
mereka termasuk kebutuhan dasar serta kebutuhan sosial keluarga mereka,
seperti asuransi, pendidikan, dan rekreasi dikenal sebagai "Upah Layak."
4. Indikator upah
(Sutrisno, 2010) mengusulkan beberapa indikator dalam sistem pengupahan,
yang meliputi:
a. Keadilan dalam pemberian upah.
b. Sistem pengupahan yang dianut.
2.2.2 Lingkungan Kerja
1. Pengertian Lingkungan Kerja
Menurut Fahmi (2013), mencakup semua elemen yang mengelilingi ruang
kerja yang dapat berdampak pada produktivitas, termasuk konfigurasi
pencahayaan, tingkat kebisingan, keamanan tempat kerja, dan kebersihan. Segala
sesuatu yang mengelilingi karyawan dan memiliki potensi untuk mempengaruhi
seberapa baik mereka menyelesaikan tugas dianggap sebagai lingkungan kerja.
Penalaran ini mengarah pada kesimpulan bahwa lingkungan kerja, yang biasanya
digambarkan sebagai lokasi di mana karyawan melakukan pekerjaan mereka,
adalah segala sesuatu yang mengelilingi mereka dan mempengaruhi tugas yang
mereka lakukan.
Selain itu, menurut Cardoso (2003), lingkungan kerja adalah proses yang

melibatkan interaksi antara lingkungan yang mengikuti pola tertentu. Setiap
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lingkungan memiliki nilai dan karakteristik unik yang terkait dengan organisasi
yang tidak terpisahkan dari lingkungan tempat organisasi beroperasi dan individu
yang menjadi inti dari organisasi tersebut.

2. Jenis-jenis Lingkungan Kerja
1. Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja fisik mencakup semua kondisi yang bersifat nyata di
sekitar area kerja yang dapat memengaruhi karyawan, baik secara langsung
maupun tidak. Ini termasuk keadaan fisik perusahaan di sekitar tempat Kkerja,
seperti aliran udara, warna dinding, tingkat keamanan, ruang gerak, dan lain-
lain (Sedarmayanti, 2009). Lingkungan kerja dianggap sebagai salah satu
elemen penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan agar karyawan merasa
aman, tenang, dan dapat meningkatkan prestasi kerja yang baik untuk
peningkatan kinerja mereka. Beberapa faktor yang memengaruhi lingkungan
kerja fisik meliputi warna, kebersihan, sirkulasi udara, iluminasi, dan

keamanan.

2. Lingkungan kerja non fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah seluruh kondisi yang berhubungan
dengan hubungan antarindividu di tempat kerja, baik hubungan dengan atasan
maupun sesama rekan kerja serta bawahan (Sedarmayanti, 2009). Lingkungan
ini dapat memengaruhi aspek emosional seorang karyawan dan memberikan
rasa nyaman di tempat kerja, seperti hubungan yang baik antara atasan dan
karyawan. Selain hubungan dengan atasan, penting juga untuk menjalin
hubungan yang baik dengan kolega, sehingga interaksi yang baik antara atasan

dan bawahan atau rekan kerja menjadi sangat penting dalam lingkungan kerja.

3. Indikator Lingkungan Kerja



22
Menurut Fahmi, (2013) terdapat beberapa indikator untuk nilai lingkungan kerja,
antara lain :
a. Tata letak ruangan.
b. Pencahayaan yang cukup.
c. Sistem drainase dan ventilasi yang baik.
d. Keamanan di tempat kerja.

e. Interaksi antar karyawan.

4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Berikut adalah beberapa faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja:
1. Suara bising
Karyawan membutuhkan suasana yang mendukung focus saat bekerja.
Suara bising yang berasal dari mesin pabrik atau kendaraan umum dapat
menggaggu konsentrasi selama bekerja.
2. Suhu udara
Tempetarur yang terlalu panas menjadi salah satu penyebab menurunnya
kepuasan kerja karyawan, yang dapat berujung pada kesalahan dalam
pelaksanaan proses produksi.
3. Penerangan
Penerangan merujukpada cukupnya cahaya yang masuk keruang kerja
karyawan. Sistem pencahayaan harus disesuaikan dengan kebutuhan, tidak
terlalu terang maupun terlalu gelap agar karyawan dapat nbekerja dengan lebih
teliti dan mengurangi potrensi kesalahan.
4. Ruang Gerak
Perusahaan perlu memperhatikan ruang gerak yang memadai sehingga

karyawan dapat bergerak dengan leluasa. Ruang gerak yang terlalu sempit
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dapat menghambat karyawan dalam menjalankan tugas mereka dengan baik.
Oleh karena itu, manajemen perlu merancang perencanaan yang sesuai untuk
ruang gerak karyawan.

5. Lingkungan Kerja Islami

Lingkungan kerja islami adalah keberadaan individu di sekitar untuk
saling melengkapi peran satu sama lain, dengan menjaga kelestarian alam dan
makhluk ciptaan Allah lainnya, sebagai khalifah yang harus mengintegrasikan
nilai-nilai syariat Islam dalam setiap aktivitas, agar tercapai kebahagiaan di
dunia dan akhirat. Walaupun lingkungan Kkerja tidak berfokus pada proses
produksi dalam suatu organisasi, ia tetap memiliki dampak yang signifikan
terhadap karyawan yang terlibat dalam proses produksi tersebut. Lingkungan
kerja yang berorientasi pada kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan
Kinerja mereka, sedangkan lingkungan yang tidak mendukung justru dapat

menurunkan Kinerja karyawan.

2.2.3 Kinerja Karyawan

1. Definisi Kinerja Karyawan
Menurut Alwi (2001), aspek yang sangat penting untuk mencapai tujuan
suatu organisasi atau perusahaan adalah Kkinerja karyawan. Kinerja
menggambarkan bagaimana individu diharapkan berfungsi dan berperilaku
sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya. Kinerja mencakup proses yang
dilalui dalam aktivitas karyawan serta hasil yang dicapai, sejalan dengan tujuan

yang ingin dicapai oleh suatu organisasi atau perusahaan.

Sutrisno (2010) mendefinisikan kinerja sebagai hasil yang diperoleh
oleh individu atau kelompok dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Keberhasilan mencapai tujuan organisasi sangat bergantung pada usaha anggota
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yang ada di dalam organisasi atau perusahaan. Dengan kata lain, jika kinerja
karyawan baik, maka kemungkinan besar Kinerja organisasi atau perusahaan
juga baik. Kinerja karyawan dapat dicapai dengan memiliki keahlian yang baik,
bersedia bekerja keras, mendapatkan kompensasi yang sesuai, serta berada di
lingkungan kerja yang mendukung dan memiliki harapan akan masa depan yang

lebih baik.

Kinerja karyawan adalah tindakan nyata yang ditunjukkan oleh setiap
individu sebagai hasil kerja yang diperoleh pegawai sesuai dengan perannya
dalam instansi. Kinerja karyawan mencerminkan prestasi yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugasnya.

Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Yulianana, (2015) kinerja karyawan dapat diukur melalui

indikarot-indikator kinerja karyawan yaitu sebagai berikut:

a. Kualitas pekerjaan.

b. Kuantitas pekerjaan.

c. Ketepatan waktu.

. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu sebagai berikut:

- Tekhnologi mencangkup peralatan dan metode kerja yang digunakan untuk
menghasilkan produk atau layanan yang dihasilkan oleh organisasi.
Semakin baik teknologi yang digunkana semakin tinggi pula Kinerja
organisasinya.

- Kualitas input atau bahaya yang digunakan oleh organisasi.kualitas

lingkungan fisik, seperti keselamatan kerja, tata ruang, dan kebersihan.
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Budaya organisasi adalah pola perilaku dan kebiasaan kerja yang ada dalam
organisasi tersebut.
Kepemimpinan menjadi usaha untuk mengatur anggota organisasi agar
dapat bekerja sesuai dengan standar dan tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi.
Pengelolaan sumber daya manusia mencangkup aspek seperti kompensasi,

penghargaan, promosi, dan lain-lain.

4. Penilain Kinerja

Menurut Fa’iq & Mahir, (2022) kinerja meliputi hasil kerja dalam hal kualitas

dan kuantitas sesuai tanggung jawab yang diberikan, dengan beberapa tolak

ukur untuk penilaian:

Kualitas kerja.

Kualitas kerja berhubungan dengan hasil (output) dari pekerjaan yang telah
dilakukan oleh karyawan. Apakah output yang dihasilkan telah sesuai
dengan prosedur yang ditentukan dan memenuhi kebutuhan, bahkan mampu
memberikan perbaikan signifikan, maka kinerja dapat dinilai dari kualitas
kerja tersebut.

Target

Targer adalah tujuan atau sasaran yang diberikan kepada karyawan untuk

memenuhi kebutuhan dan keinginan instansi.

Kerjasama
Kerjasama merupakan pekerjaan yang seharusnya bisa dilakukan oleh
individu, namun dilakukan Bersama oleh dua orang atau lebih dengan

harapan pekerjaan tersebut menjadi lebih ringan.
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Tanggung jawab
Tanggung jawab adalah sikap yang sangat penting dalam menjalankan suatu
pekerjaan. Memiliki sikap bertanggung jawab sangat diperlukan. Seorang
pemimpin yang bertanggung jawab akan memberikan dampak positif
terhadap insatansi maupun karyawannya.
Komunikasi
Komunikasi adalah proses penyampaian pesan dari satu orang ke orang lain
guna memberikan informasi, mengubah sikap, pendapat, atau perilaku, baik
secara langsung maupun tidak langsung melalui media.
Wawasan
Wawasan adalah pandangan, pendapat, atau pemahaman yang berasal dari
ilmu pengetahuan yang ada.
Kreativitas.
Kreativitas adalah kecenderungan untuk menciptakan gagasan atau
kemungkinan yang bermanfaat untuk menyelesaikan masalah, berinteraksi
dengan orang lain, dan terus melakukan inovasi dalam setiap penyelesaian
tantangan yang dihadapi. Oleh karena itu, penting bagi karyawan untuk
ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan keterampilan mereka agar
tujuan pekerjaan dapat tercapai. Sikap mental adalah keadaan mental yang
mendorong individu untuk berusaha mencapai potensi kerja mereka secara

optimal.

2.3.1 Pengaruh Upah terhadap Kinerja Karyawan

Upah adalah bentuk penghargaan yang diberikan kepada tenaga kerja atau

karyawan, yang diwujudkan dalam bentuk uang atau jasa yang diperlakukan setara,
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tanpa ada jaminan pasti setiap minggu atau bulan. Penyediaan upah yang adil dan
baik dapat menarik serta mempertahankan pekerja berkualitas tinggi agar tetap
berkontribusi di perusahaan. Jika pekerja merasa penghasilan mereka tidak
mencukupi, maka motivasi, Kinerja, dan rasa puas mereka terhadap pekerjaan bisa
menurun drastis, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi hasil kerja mereka dan
berpotensi merugikan perusahaan serta menghambat pencapaian tujuan perusahaan.
Banyak perusahaan meyakini bahwa penghasilan memengaruhi kinerja karyawan,
sehingga upah kerja berpengaruh pada performa karyawan (Saefurrahman et al.,

2024; Siagian et al., 2023; Hidayat, 2020).

H1: Upah kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
2.3.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja merujuk pada faktor-faktor yang terdapat di sekitar para
karyawan dan dapat mempengaruhi cara mereka menjalankan tugas yang diberikan.
Lingkungan kerja merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi performa
karyawan. Keterkaitan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan sangat erat, di
mana motivasi untuk mencapai prestasi yang perlu dimiliki karyawan mesti berasal
dari dalam diri mereka dan juga dari lingkungan tempat mereka bekerja. Motivasi
yang tumbuh dari dalam diri akan menciptakan kekuatan, dan jika suasana
lingkungan kerja mendukung, pencapaian Kinerja karyawan akan lebih mudah. Oleh
karena itu, penelitian sebelumnya menjelaskan bahwa lingkungan kerja memberikan
dampak positif terhadap kinerja karyawan (Amelia et al., 2023; Aniversari, 2022;

Hajali et al., 2021).

H2: Lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
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2.3.3 Pengarauh Upah kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
Upah ialah imbalan yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada karyawan
atas pekerjaan atau jasa yang mereka lakukan. Upah berfungsi sebagai jaminan
untuk memenuhi kebutuhan hidup yang layak dan dinyatakan dalam bentuk uang
sesuai kesepakatan, peraturan, dan undang-undang, serta dibayarkan berdasarkan
perjanjian kerja antara pemberi kerja dan karyawan.
Lingkungan kerja mencakup fasilitas yang disediakan perusahaan yang dapat
mempengaruhi kinerja. Hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, diperkuat dengan adanya
fasilitas yang memadai, sehingga mendorong peningkatan Kinerja. Sebuah
perusahaan bertujuan untuk memperoleh upah demi memenuhi kebutuhan, dan
dengan lingkungan kerja yang baik, situasi kerja yang nyaman akan tercipta di
dalam perusahaan.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa upah kerja memiliki keterkaitan
langsung dengan lingkungan kerja dalam suatu organisasi yang akan
mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Sophia (2008), kinerja juga dipengaruhi
oleh kondisi lingkungan kerja. Situasi yang kondusif, seperti dukungan dari atasan,
rekan kerja, dan sarana serta prasarana yang memadai, akan menciptakan
kenyamanan dan mendorong Kkinerja yang baik. Penelitian sebelumnya juga
menunjukkan bahwa upah kerja dan lingkungan kerja saling berpengaruh (Putri

Oktaviani et al., 2023; Pangabean et al., 2022; Rahayu et al., 2018).

H3: Upah Kerja dan Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.



2.4 Kerangka Konseptual

Tabel 2. 2 Kerangka Konseptual

Upah Kerja (X1)

\ Kinerja Karyawan (Y)

___-| Lingkungan Kerja (X2)

e

> = Pengaruh Parsial

= Pengaruh Simultan



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan
Studi ini menggunakan desain penelitian kuantitatif. Sugiyono (2019) menyatakan
bahwa penelitian kuantitatif menggunakan alat penelitian untuk meneliti populasi atau
sampel tertentu, dan analisis data statistik digunakan untuk menguji hipotesis. Sebuah
jenis penelitian ilmiah yang dikenal sebagai pendekatan kuantitatif dilakukan secara
metodis pada fenomena yang diamati dan hubungan kausal yang dapat diukur melalui
penggunaan teknik komputer, statistik, atau matematika (K. Abdullah et al., 2022).
Tabel, grafik, dan teknik digunakan untuk menampilkan temuan analisis kuantitatif.

Selain itu, interpretasi data yang disajikan juga termasuk dalam temuan penelitian.

3.2 Lokasi/Obyek Penelitian
Penelitian ini berfokus pada karyawan BMT UGT Sidogiri Kota Malang, yang terletak di distrik
Kedungkandang, lebih tepatnya di wilayah Kebalen. BMT UGT Sidogiri Kota Malang dipilih
sebagai subjek penelitian karena peneliti tertarik untuk melihat bagaimana struktur gaji dan
lingkungan kerja berdampak pada kinerja karyawan. BMT UGT Sidogiri Kota Malang

dianggap sebagai contoh yang relevan untuk memahami penelitian yang dilakukan oleh peneliti.

3.3 Data dan Sumber Data
Data primer dan sekunder yang diperoleh dari observasi, wawancara, dan kuesioner digunakan
dalam penelitian ini. Dengan bantuan indera lainnya, observasi adalah kemampuan seseorang
untuk menggunakan apa yang mereka lihat melalui lima indera. Selama observasi ini, peneliti
akan mendekati subjek penelitian untuk meningkatkan hubungan antara mereka dan informan
penelitian. Selanjutnya, wawancara adalah pertemuan formal di mana peneliti harus memiliki
kemampuan bertanya untuk mendapatkan informasi yang diperlukan. Selanjutnya, kuesioner

adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan memberi responden seperangkat
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pernyataan tertulis untuk mereka jawab. Ada juga dokumentasi, yang dapat berupa file digital
seperti rekaman audio, video, dan foto untuk tujuan penelitian. Data yang diperoleh dalam
bentuk dokumen dan bahan bacaan tertulis dari sumber luar perusahaan, seperti literatur tentang

upah dan kondisi kerja (termasuk majalah), disebut data sekunder.

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi
Populasi adalah sekumpulan orang, peristiwa, atau objek yang digunakan
sebagai subjek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada BMT
UGT Sidogiri Malang Kota sebanyak 50 karyawan.
3.4.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari populasi diambil melalui cara-cara tertentu. Sebagian
dari populasi yang karateristiknya hendak diteliti dan dianggap bisa mewakili
keseluruhan populasi. Sampel yang digunakan adalah sampel jenuh dengan sampel
sebanyak 50 karyawan dimana seluruh karyawan dijadikan sampel.
3.5 Teknik Pengambilan Sampel
Teknik sampling adalah merupakan Teknik pemngambilan sampel yang terdiri dari dua
Teknik yaitu probability sampling dan nonprobability sampling. Penelitian menggunakan
probability sampling yang merupakan Teknik pengambilan sampel yang memberikan
peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilin menjadi anggota
sampel (Sugiyono, 2019).
Adapun Teknik pengambilan sampel yang dipilih oleh peneliti adalah probability
sampling dengan teknik simpel random sampling. Teknik pengambilan simpel random
sampling adalah pengambilan sampel mencampur objek didalam populasi sehingga semua

objek untuk memperoleh kesempatan untuk dipilih menjadi sampel (M. Abdullah, 2015).
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3.6 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan Langkah yang paling utama dalam meneliti,
karena tujuan utama dari peneliti adalah mendapatkan data. Tanpa mengetahui Teknik
pemngumpulan data, maka penulis tidak akan mendapatkan data yang memenuhi standar
data yang ditetapkan. Metode pengumpulan data yang akan dilakukan dalam penelitian ini
menggunakan Teknik observasi dan kuisioner.
3.6.1 Observasi
Observasi adalah penelitian ini dialakukan untuk memperoleh informasi tentang
pengaruh upah dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada BMT UGT
Sidogiri Malang Kota. Observasi dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui kondisi
para pekerja dan pekerjaan yang dilakukan secara langsung dengan melakukan
observasi di lapangan peneliti akan lebih mampu memahami konteks data
keseluruhan situasi social yang dihadapinya.
3.6.2 Kuisioner
Kuisioner merupakan pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
mensurvey karyawan BMT UGT Sidogiri Malang Kota melalui penyebaran
kuisioner. Peneliti membuat daftar pertanyaan yang akan dibagikan kepada
responden yang diambil sebagai sampel. Jenis kuisioner yang digunakan, dipandang
dari cara menjawab adalah kuisioner tertutup, yaitu kuisioner yang sudah disediakan
jawabnnya sehingga responden tinggal memilih.
3.7 Definisi Operasi Variabel

Adapun variabel penelitian yang dipakai pada penelitian ini di antaranya sebagai berikut:



Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel
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no | Definisi operasional Indikator Item Sumber
1 | Upah merupakan a. Keadilan. 1. Upah sesuai | Sutrisno,
imbalan financial b. Sistem dengan 2010
langsung yang di bayar pengupahan. standar yang
kepada tenaga kerja ditentukan.
berdasarkan jam Kkerja, 2. Bersifat
jumlah  barang, dan terbuka.
banyaknya  pelayanan 3. Sesuai
yang diberikan. Jadi kinerja yang
tidak seperti gaji yang telah
jumlahnya relative tetap, dilakukan.
besarnya upah dapat 4. Prosedur
berubah-ubah. pembayaran
upah  yang
baik.
2 | Lingkungan kerja adalah a. Tataruangan 1. Tata ruang | Fahmi, 2013
sesuatu yang ada b. Pencahayaan yang baik.
disekitar para pekerja yang 2. Pencahayaan
dan dapat mempengaruhi memadai. diruangan
dirinya dalam c. Drainase dan yang baik.

menjalankan tugas yang

dibebankannya.

ventilasi

yang baik.

3. Keamanan
kerja  bagi

karyawan
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d. Keamanan yang
kerja. terjamin.
e. Hubungan 4. Drainase dan
karyawan. ventilasi
yang
memadai.
5. Hubungan
yang  baik
antar
karyawan
dengan
karyawan
maupun
karyawan
dengan
atasan.
Kinerja karyawan adalah a. Kualitas 1. Bertanggung | Yulianana,
hasil kerja yang dapat pekerjaan. jawab. 2015
dicapai  tujuan  oleh b. Kuantitas 2. Ketelitian.
seseorang atau pekerjaan. 3. Memahami
sekelompok orang dalam c. Ketepatan dan
rangka mencapai tujuan waktu. mengusai

organisasi, sesuai
dengan wewenang dan

tanggung jawab masing-

tugas-tugas.
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masing, dalam rangka
mencapi tujuan
perusahaan.

4. Pengetahuan
dan
keahlian.

5. Hasil kerja.
6. Bekerja
sama.

7. Hubungan
antar
karyawan.

8. Target kerja

tepat waktu.

3.8 Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda
yang mana regresi harus melakukan uji asumsi klasik. Dalam melakukan perhitungan data

menggunakan alat bantu SPSS.

1. Uji

Instrumen

a. Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan

dalam instrumen penelitian sudah tepat sehingga hasil yang dihasilkan dapat

dipercaya atau valid, uji validitas data dilakukan. Hasil uji validitas untuk

masing masing variabel menunjukkan nilai > 0,3, yang berarti bahwa indikator

tersebut valid dan layak digunakan dalam penelitian ini. (Trianto & Susandini,

2024)
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b. Ujirelitabilitas
Dalam melakukan ujian realibilitas terhadap item-item persyaratan/pernyataan
variable. Upah (X1), lingkungan kerja (X2), dan kinerja karyawan (), peneliti
menggunakan metode Alpha Cronbach’s, realibel suatu alat penelitian
ditentukan ketika diperoleh hasil yang sama baik data tersebut digunakan sekali
atau berkali-kali. Variabel penelitian dapat dikatakan reliabel jika memperoleh
nilai Cronbach Alpha > 0,6 (Trianto & Susandini, 2024).
2. Uji asumsi klasik

a. Uji Normalitas
Normal atau tidaknya data penelitian diuji dengan uji normalitas dengan tujuan
membentuk suatu model regresi yang baik. Uji normalitas diukur melalui uji
histogram jarque bera dengan mengukur tingkat signifikansi hitungnya. Jika
probability jarque bera menghitung >0,05 maka Ha akan diterima.

b. Uji linieritas
Linieritas merupakan asumsi awal yang seharusnya ada dalam model regresi
linier. Uji linieritas yang dilakukan pada regresi linier berganda dapat
menggunakan ramsey reset test.

c. Uji multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah pada model yang
diajukan mengalami korelasi kuat antar variable independent. Peneliti ini
menggunakan pengukuran correlations. Variable independent bisa lulus uji
multikolinearitas jika nilai antar semua variable independent, (<0,10) atau

kurang dari nol koma Sembilan.



37

d. Uji heteroskedastisitas
Uji  heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui terjadinya suatu
ketidaksamaan variance dari residual data dalam pengamatan lainnya. Nilai
signifikansi 0,05 digunakan dalam pengujian heteroskedastisitas. Model yang
dimiliki nilai signifikansi lebih dai 0,05 menunjukkan indikasi bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas dalam model penelitian.

3. Uji hipotesis

a. Ujit
Uji t diperoleh pada bagian keluaran koefisien regresi yang berfungsi sebagai
pengujian hipotesis secara parsial atau individu saat menggunakan prosedur
regresi linier. Penguji ini dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung
dengan t table menggunakan signifikansi 0,05 dengan ketentuan jika, nilai r
hitung < t table maka Ha di tolak.

b. UjiF
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variable
independent secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variable
independent. Uji kelayakan model atau uji F merupakan tahapan awal
mengindetifikasi model regresi yang diestimasi layak atau tidak untuk
menjelaskan pengaruh variable-variabel bebas terhadap variable terikat dengan
keentuan jika nilai F > F table maka Ha diterima.

4. Koefisien Determinasi

Uji determinasi (R?) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan variasi

pengaruh variable-variabel bebas terhadap variable terikaatnya, atau digunakan

sebagai proporsi pengaruh seluruh variable bebas terhadap variable terikat. Nilai

koefisien determinasi dapat diukur oleh nilai R-Square atau Adjusted R-Square. R-
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Square digunakan pada saat penelitian yang digunakan terdiri atas satu atau dua
variable bebas, sedangkan Adjusted R-Square digunakan pada saat penelitian terdiri
atas lebih dari dua variable bebas. Dalam penelitian ini, koefisien determinasi yang

digunakan adalah R-Square karena terdiri dari dua variable independent.



BAB VI

HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

1 Profil BMT UGT Sidogiri

Koperasi BMT Usaha Gabungan Terpadu Sidogiri disingkat “Koperasi BMT
UGT Sidogiri” mulai berdiri pada tanggal 5 Rabiul Awal 1442 H atau 6 Juni 2000
disurabaya, setelah itu telah diresmikan oleh badan hukum Koperasi dari Kanwil
Dinas Koperasi PK dan M Provinsi Jawa Timur dengan SK Nomor:
09/BH/KWK.13/V11/2000 pada tanggal 22 Juli 2000. Pada awal didirikan lembaga
keuangan ini dikarenakan keprihatinan pendiri disebabkan kebanyakan masyarakat
banyak yang melakukan peminjaman berbasis bunga, hal ini mempersulit para
anggota untuk mencicil hutangnya, kemudian terdapat beberapa masyarakat yang
mempunyai uang banyak, akan tetapi binggung untuk menabungnya dimana, dan
akhirnya uangnya disimpan sendiri dirumah. Selanjutnya Para pendiri sekaligus juga
pengasuh pondok pesantren sidogiri dipasuruan mengeluaarkan idenya yaitu
membuat sebuah Lembaga keuangan yang sesuai dengan prinsip syariah yaitu
dinamakan BMT UGT Sidogiri oleh Almarhum KH. Nawawi Toyyib sebagai

pencetus ide pada tahun 1993.

Selanjutnya ditemukan pemikiran ide tersebut maka mengutus sebagian orang
untuk mendatangi para masyarakat setempat untuk menginformasikan sekaligus
menawarkan pinjaman sesuai prinsip syariah tanpa bunga dengan menggunakan
system bagi hasil, ini sangat membantu para masyarakat serta 52 umkm dalam
menjalankan kehidupanya dan kegiatan itu berjalan hingga 4 tahun. Pada awal

program ini H. Mahmud Ali Zain bersama guru madrasah mulai mendirikan
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Lembaga koperasi syariah yang dinamakan dengan BMT Maslahah Mursalah Lil
Ummah, yang bergerak dikota pasuruan. Akan tetapi dengan berjalannya koperasi
tersebut tepatnya selama 2 tahun, terjadilah dukungan dari para alumni pesantren
sidogiri yang melalui kegiatan Urusan Guru Tugas Pondok Pesantren Sidogiri
(UGT-PPS) yaitu untuk meningkatkan BMT ini tidak hanya berdiri dikota pasuruan
akan tetapi dapat berdiri juga diseluruh nusantara. Maka dengan pendapat itu

dibuatlah BMT UGT Sidogiri di daerah jawa timur.

Koperasi BMT UGT Sidogiri berinisiatif untuk mengembangkan beberapa unit
pelayanan anggota di kabupaten/kota yang dinilai tempat tersebut memiliki potensi
pasar yang sangat baik. Kemudian dengan berjalan nya waktu kini BMT UGT
Sidogiri telah mempunyai 278 unit layanan Baitul Maal wat Tamwil/Jasa Keuangan
Syariah selama 19 tahun didirikan. Demi dapat mengembangkan yang pesat terhadap
seluruh bidang bidang yakni organisasi ataupun usaha dengan begitu para pengusaha
tetap berikhtiar untuk selalu mengevaluasi pekerjaannya dan memperbaikinya.
Kemudian terbentuknya Visi baru yakni Koperasi yang Amanah, Tangguh dan
Bermartabat yang disingkat dengan MANTAB, pengurus Koperasi BMT UGT
Sidogiri ingin mewujudkan bahwa BMT akan selalu sejalan dengan jati diri sebagai

santri.

Bermula penyebaran BMT UGT Sidogiri dimulai, dengan itu salah satu kota
yang menjadi target berkembangnya untuk dibukanya salah satu cabang 53 dari
BMT UGT Sidogiri adalah Kota Malang, setelah itu bapak Achmad Junaidi Nur, dan
Bapak Chusain, selaku alumni dari pondok pesantren Sidogiri Pasuruan,
menemukan pemikiran yaitu untuk memgembangkan koperasi syariah yang
berlokasi di JI. Kebalen Wetan No.1, Jodipan, Kec. Blimbing, Kota Malang Jawa

Timur, kemudian diresmikanlah pada tanggal 20 Agustus 2008. Akan tetapi
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membangun koperasi simpan pinjam yang berbasis syariah, BMT UGT Sidogiri KC
Malang ini bukanlah hal yang mudah, sebab dapat dilihat dari identitas karyawan
yang berlingkungan pondok pesantren,sehingga mereka harus dibimbing dan

mengikuti pelatihan-pelatihan terkait koperasi yang berbasis prinsip syariah.

Pada saat awal mula terbentuknya BMT UGT Sidogiri KC Malang ini juga tidak
mudah untuk masyarakat mengenal, sebab banyak diantaranya penduduk
masyarakat yang masih awam untuk meninvestasikan uangnya di bmt tersebut,
disebabkan diantaranya mereka masih belum bisa untuk membaca dan menulis
kebanyakanya masih terbata-bata dan berpikir bahwa untuk menyimpan uannya
sendiri di bawah Kasur, dan kebanyakan masyarakat pun belum tau lebih lanjut
tentang BMT ini. Kemudian akhirnya bapak Achmad junaidi mencetuskan ide
gagasan untuk membagikan brosur dan mempromosikanya dipasar serta berbagai
tempat, sehingga lama-kelamaan banyak yang mengenal BMT UGT Sidogiri KC
Malang. Bukan hanya dari situ para karwawan pun berinisiatif membuat teknik
jemput bola, dengan menawarkan kepada masyarakat satu persatu terkait
penabungan dan peminjaman, yaitu tujuan khas BMT UGT Sidogiri Kc Malang
yaitu pelayanannya sangat baik dan ramah dan caranya yang 54 merakyat, sehingga
membuat para masyarakat simpati dan tertarik akan produk yang ditawarkan oleh

pihak BMT.

Objek dalam penelitian ini adalah Baitul Maal wat Tamwil (BMT) UGT
Sidogiri Cabang Malang Kota, merupakan koperasi syariah yang didirikan pada 6
Juni 2000 di Surabaya, serta merupakan bagian dari jaringan koperasi yang terafiliasi
dengan Pondok Pesantren Sidogiri Pasuruan. Lembaga ini berfokus pada
pemberdayaan ekonomi umat melalui layanan keuangan berbasis syariah. Hingga

saat ini, BMT UGT Sidogiri telah memiliki 278 unit per Juni 2021 (Amelia et al.,
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2023). Cabang Malang Kota merupakan salah satu cabang yang aktif dalam

melayani anggota masyarakat urban dan semi-urban.

BMT UGT Sidogiri Cabang Malang Kota berperan aktif dalam menyediakan
produk simpanan, pembiayaan, dan layanan jasa keuangan lainnya dengan sistem yang
mengedepankan nilai-nilai syariah dalam setiap aktivitas operasionalnya. Kinerja
karyawan di lembaga ini menjadi faktor kunci dalam mendukung kelancaran
operasional dan layanan terhadap anggota (Putri Oktaviani et al., 2023).

Dalam upaya menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan, manajemen BMT
perlu memperhatikan berbagai faktor internal, terutama yang berkaitan dengan
kompensasi (upah) dan lingkungan kerja. Upah yang layak dan adil menjadi salah satu
motivator penting yang dapat meningkatkan semangat dan produktivitas karyawan.
Selain itu, lingkungan kerja yang kondusif, aman, dan nyaman turut mendukung
terciptanya suasana kerja yang positif, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan efektivitas kerja (Sahria, 2022). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
sejauh mana faktor internal seperti upah dan lingkungan kerja mempengaruhi Kinerja
karyawan di BMT UGT Sidogiri Malang Kota.

Susunan pengurus BMT UGT Sidogiri cabang Malang

Tabel 4. 1 Susunan pengurus BMT UGT Sidogiri cabang Malang

Kepala Cabang Acmad Junaidi
Wakil Kepala Cabang Acmad Muzakki
KOC H. Khoirul Huda
Kasir/Teller Achmad Zainullah
AOAP Misbakhul Munir
Ridwan Sukandar
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AQOSP Mahrusul Mabsut
Imam Malik
Hadi Jayadi
Najahul Imtihan

Fathur Rohman

Sumber: Data Primer diolah (2025)
2 Visi dan Misi BMT UGT Sidogiri
A. Visi
Koperasi yang Amanah, Tangguh dan Bermartabat (MANTAB)
B. Misi
1. Mengelola koperasi yang sesuai dengan jati diri santri,

2. Menerapkan dengan sisitem berbasis syariah yang sesuai dengan standar Kkitap salaf

dan Fatwa Dewan Syariah Nasional (DSN),

3. Menciptakan kemandirian likuiditas yang berkelanjutan,

4. Memperkokoh sinergi ekonomi antar anggota,

5. Memperkuat kepedulian anggota terhadap koperasi,

6. Memberikan Khidmah terbaik terhadap anggota dan umat dan
7. Meningkatkan kesejahteraan anggota dan umat.

4.2 Karakteristik Responden

Peneitian ini melibatkan 50 responden dari BMT UGT Sidogiri Malang Kota,

dengan tujuan untuk memperoleh gambaran yang lebih lengkap mengenai faktor-faktor
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yang mepengaruhi Kinerja karyawan. Karakteristik responden yang teliti meliputi jenis

kelamin, usia, dan tingkat pendidikan.

. Jenis Kelamin

Tabel 4.1 menunjukkan selruh responden dalam penelitian ini berjenis kelamin laki-
laki, yang berarti 100% dari total responden adalah laki-laki. Hal ini menunjukkan
bahwa tenaga kerja di BMT UGT Sidogiri Malang Kota didominasi oleh laki-laki.
Homogenitas ini menciptakan konsistensi data dalam hal persepsi terhadap sistem upah
dan lingkungan kerja. Meskipun demikian, tidak adanya representasi dari responden
perempuan dapat membatasi generalisasi hasil terhadap populasi yang lebih luas.
Menurut Amelia et al. (2023) perbedaan gender dapat memengaruhi persepsi terhadap
lingkungan kerja, dimana perempuan cenderung lebih sensitif terhadap kenyamanan
psikososial dibanding laki-laki.

Tabel 4. 2 Jenis Kelamin Responden

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%)
1 | Laki-laki 50 100
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer diolah (2025)

. Usia Responden

Hasil olah data responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.2. Tabel
4.2 menunjukkan bahwa mayoritas responden berada dalam rentang usia produktif.
Sebanyak 44 responden (88%) berusia 26-34 tahun, yang menggambarkan dominasi
karyawan muda dewasa yang umumnya memiliki motivasi Kinerja yang tinggi serta
harapan terhadap kondisi kerja yang mendukung seperti lingkungan kerja yang nyaman
dan hubungan interpersonal yang baik. Hal ini sejalan dengan temuan Oktaviani et al.

(2023), yang menunjukkan bahwa usia muda lebih memperhatikan kualitas lingkungan
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kerja dibandingkan upah finansial. Sementara itu, terdapat 4 responden (8%) berusia
17-25 tahun, dan 2 responden (4%) berusia 34-43 tahun. Distribusi ini menggambarkan

bahwa mayoritas tenaga kerja berada pada tahap awal hingga pertengahan karier

profesional.
Tabel 4. 3 Umur Responden
No Usia Jumlah Presentase (%)
1 |17 -—25tahun 4 8
2 | 26 — 34 tahun 44 88
3 | 35-43tahun 2 4
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer diolah (2025)

. Pendidikan Responden

Tabel 4.3 menunjukkan hasil pengolahan data berdasarkan pendidikan
responden. Berdasarkan tingkat pendidikan, mayoritas responden, yaitu sebanyak 42
orang (84%) memiliki latar belakang pendidikan SMA/SLTA Sederajat. Sedangkan 8
responden (16%) merupakan lulusan sarjana. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar karyawan memiliki pendidikan menegah, yang mungkin mencerminkan
karakteristik kebutuhan pekerjaan operasional di lembaga keuangan berbasis syariah
seperti BMT. Tingkat pendidikan yanng lebih rendah seringkali berkorelasi dengan
persepsi realistis ternadap upah, dan lebih menekankan stabilitas pekerjaan. Supriyadi
& Feranita (2019) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa karyawan dengan
pendidikan menengah cenderung menerima besaran upah dan tidak menilai upah

sebagai pendorong utama peningkatan Kkinerja.
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Tabel 4. 4 Tingkat Pendidikan Responden

No Pendidikan Jumlah | Presentase (%)
1 | SMAJ/SLTA Sederajat 42 84
2 | Sarjana 8 16
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 4.1, hasil temuan dari uji validitas yang dilakukan dengan
sampel sebanyak 50 responden, hasil koefisien dari variabel Kinerja Karyawan, Upah,
dan Lingkungan Kerja masing-masing mendapatkan nilai r hitung > r tabel sebesar
(0,284). Hal ini dapat ditentukan bahwa setiap pernyattaan dalam variabel yang akan

diujikan kepada responden adalah valid dan dapat digunakan untuk keperluan

penelitian.
4.3 Hasil Uji
1. Uji Validitas
Tabel 4. 5 Hasil Uji Validitas
Variabel Item | Koefisien | Nilai r Tabel | Keterangan
Y.l 0,822 0,284
Y.2 0,823 0,284
Y.3 0,793 0,284
Kinerja Karyawan | Y.4 0,829 0,284 Valid
Y5 0,713 0,284
Y.6 0,778 0,284
Y.7 0,850 0,284




X11 0,753 0,284
X1.2 0,794 0,284
Upah X13| 0,630 0,284 Valid
X14 0,754 0,284
X15| 0,763 0,284
X2.1 0,879 0,284
X2.2 0,772 0,284
X2.3 0,822 0,284
X2.4 0,878 0,284
Lingkungan Kerja | X2.5 0,908 0,284 Valid
X2.6 0,847 0,284
X2.7 0,929 0,284
X2.8 0,872 0,284
X2.9 0,809 0,284
Sumber: Data Olah SPSS, 2025
2. Uji Reliabilitas
Tabel 4. 6 Tabel uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha | Role of Thumb | Keterangan
Kinerja Karyawan 0,907 0,60 Reliabel
Upah 0,780 0,60 Reliabel
Lingkungan Kerja 0,954 0,60 Reliabel

Sumber: Data Olah SPSS, 2025

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa temuan koefisien dari variabel Kinerja
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Alpha sebesar 0,60 dari Role of Thumb. Dapat disimpulkan bahwa setiap pernyataan
dalam variabel yang akan diujikan kepada responden reliabel dan dapat digunakan

dalam penelitian.

3. Uji Normalitas

Tabel 4. 7 Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual
N 50
Normal Parameters®® Mean .0409211
Std. Deviation 2.38728349
Most Extreme Differences Absolute .095
Positive .095
Negative -.048
Test Statistic .095
Asymp. Sig. (2-tailed) 174°

Sumber: Data Olah SPSS, 2025

Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan menunjukkan bahwa nilai Asym.sig
sebesar 0,174 lebih besar daripada 0,05 (5%), maka dapat dikatakan bahwa data
dalam penelitian ini telah berdistribusi normal.

4. Uji Liniearitas

Tabel 4. 8 Hasil Uji Liniearitas

ANOVA TABEL

Variabel Nilai Sig. Deviation from Keterangan

Linierity
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Upah* Kinerja Karyawan 0,490 Linier
Lingkungan Kerja * Kinerja 0,066 Linier
Karyawan

Sumber: Data Olah SPSS, 2025

Hasil pengujian linieritas diperoleh hasil signifikasi Deviation from Linierity
pada variabel Upah dan Kinerja Karyawan nilai sig. 0,490 > 0,05. Variabel Lingkungan
Kerja dan Kinerja Karyawan nilai sig. 0,066 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa

antar variabel terdapat hubungan yang linier.
5. Uji Multikolinearitas

Tabel 4. 9 Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Tolerance | VIF Informasi

Upah 0,905 1,105 | Multikolinearitas tidak ada

Lingkungan Kerja 0,905 1,105 | Multikolinearitas tidak ada

Sumber: Data Olah SPSS, 2025

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas, nilai tolerance dan nilai VIF
lebih dari telerance > 0,05 dan VIF < 10, menunjukkan bahwa variabel bebas yang akan

digunakan tidak terjadi mutikolinieritas.
6. Uji Heterokedastisitas

Tabel 4. 10 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig. Keterangan

Upah 0,572 Tidak terjadi heteroskedastisitas

Lingkungan Kerja | 0,865 Tidak terjadi heteroskedastisitas

Sumber: Data Olah SPSS, 2025
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Berdasarkan hasil pada tabel diatas, nilai sig. lebih besar (> 0,05) menunjukkan

bahwa variabel independen yang akan digunakan tidak terjadi heterokedasatisitas.
7. Uji Regresi Linear Berganda

Tabel 4. 11 Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 9.026 8.609 1.048 | .300
Upah 401 .369 149 1.087 | .282
Lingkungan
.280 103 374 2.724 | .009
Kerja

Sumber: Data Olah SPSS, 2025

Persamaan: Y =a+ B1X1 + 2X2 + f2Z + e

Y =9,026 + 0,401 X1 + 0,280 X2 + e

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta

B = Koefisien Regresi
X1 = Upah

X2 = Lingkungan Kerja

Arti angka dalam persamaan regresi di atas:

a) Nilai konstanta (a) sebesar 9,026 , yang berarti jika Upah dan Lingkungan Kerja

bernilai nol (0), maka Kinerja Karyawan akan naik sebesar 9,026.
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b) Variabel Upah memiliki koefisien regresi sebesar 0,401, anng berarti bahwa

peningkatan Upah sebesar satu satuan akan meningkatkan Kinerja Karyawan

sebesar 0,401.

c) Variabel Lingkungan Kerja memiliki koefisien regresi sebesar 0,280, yang berarti

apabila Lingkungan Kerja meningkat satu satuan maka Kinerja Karyawan akan

meningkat sebesar 0,280.

8. UjiF
Tabel 4. 12 Hasil Uji F
Model Sum of Squares | Df | Mean Square F Sig.
Regression 151.343 2 75.672 5.767 | .006°
Residual 616.677 47 13.121
Total 768.020 49

Sumber: Data Olah SPSS, 2025

Tabel 4.11 menunjukkan nilai F hitung sebesar 5,767 dengan nilai singnifikasi

sebesar 0,006 < 0,05, yang mengindikasikan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh

gaji dan lingkungan kerja.

9. Uji T (Parsial)

Tabel 4. 13 Hasil Uji T (Parsial)

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 9.026 8.609 1.048 | .300
Upah 401 .369 149 1.087 | .282
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Lingkungan
.280 103 374 2.724 | .009
Kerja

Sumber: Data Olah SPSS, 2025
Tabel 4.12 menunjukkan bahwa:

a) Variabel X1 dan'Y memiliki nilai signifikansi sebesar 0,282 > 0,05 menunjukkan
tidak ada pengaruh upah terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat dikatakan
bahwa hipotesis ditolak.

b) Nilai signifikasi untuk variabel X2 dan Y adalah 0,009 < 0,05 menunjukkan
bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Sehingga
dapat dikatakan bahwa hipotesis diterima.

10. Uji Koefisien Determinasi

Tabel 4. 14 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

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

Change

1 4447 197 163 3.622 197

Sumber: Data Olah SPSS, 2025

Nilai R-Square sebesar 0,197 menunjukkan bahwa upah dan lingkungan kerja
mempengaruhi Kinerja karyawan sebesar 19,7%, sedangkan sisanya sebesar 80,3%

dipengaruhi oleh variabel yang tidak masuk dalam penelitian ini.

4.4 Pembahasan

1. Pengaruh Upah Terhadap Kinerja Karyawan
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa upah tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan hasil uji t, variabel upah (X1) memiliki nilai signifikansi
sebesar 0,282 > 0,05, menunjukkan bahwa upah tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada BMT UGT Sidogiri Malang Kota. Hal ini
menunjukkan bahwa besaran upah yang diterima oleh karyawan tidak berdampak
langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh variabel upah finansial. Besaran
upah mungkin dianggap memadai atau standar, tetapi itu bukan penentu utama dari
kinerja. Faktor-faktor lain yang memengaruhi karyawan termasuk kenyamanan kerja,
hubungan sosial yang kuat, menjunjung tinggi keyakinan spiritual, dan rasa tanggung
jawab atas pekerjaan mereka. Akibatnya, meskipun upah merupakan komponen
penting dari sistem penghargaan, upah tidak selalu menjadi faktor yang paling
signifikan dalam menentukan keberhasilan karyawan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian Supriyadi & Feranita (2019) yang
menemukan bahwa upah tidak berpengaruh signifikan terrhadap kinerja karyawan.
Mereka menyatakan bahwa sebagian besar karyawan memiliki tingkat pendidikan yang
rendah dan menyadari bahwa kesempatan kerja lain terbatas, sehingga mereka lebih
memilih untuk menerima keadaan dan tidak meganggap upah sebagai faktor utama
dalam meningkatkan kinerja. Penelitian Hajali et al. (2021) juga mengungkapkan
bahwa meskipun upah sangat penting dalam memenuhi kebutuhan dasar, namun upah
bukanlah faktor utama kinerja karyawan.

BMT UGT Sidogiri Malang Kota mengedepankan nilai-nilai Islami dalam
sistem manajemen dan budaya kerja, motivasi kerja karyawan lebih banyak dibentuk
oleh kesadaran spritual, loyalitas, dan rasa tanggung jawab karyawan terhadap

pekerjaannya. Oleh karena itu, meskipun upah berperan penting dalam memenubhi
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kebutuhan dasar, hubungan sosial, dan ingkungan kerja yang baik memiliki pengaruh
yang lebih besar terhadap pengembangan kinerja karyawan.
. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan BMT UGT Sidogiri Malang Kota. Variabel lingkungan kerja (X2)
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, yang ditunjukkan
dengan hasil uji-t sebesar 0,009 < 0,05. Kinerja karyawan meningkat dengan adanya
lingkungan kerja yang lebih baik. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat
menurunkan Kinerja karyawan.

Lingkungan kerja yang positif dan mendukung memiliki pengaruh yang
signifikan pada sikap mental dan perilaku kerja karyawan. Lingkungan kerja yang baik
tidak hanya meningkatkan kenyamanan fisik, tetapi juga memiliki efek positif pada
psikologi karyawan. Interaksi interpersonal yang harmonis antara rekan kerja dan
atasan, komunikasi yang terbuka, dan kerja sama tim yang kuat, semuanya
berkontribusi pada rasa memiliki dan tanggung jawab di tempat Kkerja. Selain itu,
lingkungan kerja yang sangat baik, seperti peralatan yang tepat, tata letak yang tertata
rapi, sistem ventilasi yang baik, pencahayaan yang memadai, serta tempat kerja yang
bersih dan aman, berkontribusi pada kenyamanan kerja. Lingkungan kerja yang positif
dapat megurangi stres kerja, meningkatkan motivasi, dan meningkatkan semangat
kerja. Dengan demikian, lingkungan kerja yang positif tidak hanya meningkatkan
produktivitas, tetapi juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan
secara keseluruhan.

Temuan ini selaras dengan temuan Amelia et al. (2023) yang menemukan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan kerja yang mendukung seperti pencahayaan yang cukup, ruang kerja yang
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bersih, serta hubungan interpersonal yang sehat berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Sehingga, lingkungan kerja yang nyaman dapat meningkatkan produktivitas
karyawan dan membantu mereka mempercepat pencapaian target kerja.

Penelitian yang selaras juga dilakukan oleh Oktaviani et al. (2023) yang
menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif signifikan terrhadap
kinerja karyawan. Menurut temuannya, lingkungan kerja yang menyenangkan, seperti
keamanan, komunikasi yang terbuka, dan kerja sama yang kuat, dapat mendorong
karyawan untuk bekerja dengan semangat dan tanggung jawab yang lebih besar dalam
menyelesaikan tugas-tugas mereka. Siddiqi & Tangem (2018) juga menemukan bahwa
lingungan kerja mempengaruhi kinerja di industri asuransi di Bangladesh. Mereka
menyoroti bahwa fasilitas kerja, lingkungan organisasi, dan interaksi sosial yang positif
di tempat kerja secara langsung memengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan.

Dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja tidak hanya
bersifat fisik, tetapi juga mencakup dimensi sosial dan psikologis, seperti komunikasi
dua arah, budaya kerja, dan rasa aman di tempat bekerja. Pada BMT UGT Sidogiri
Malang Kota, budaya kerja berbasis nilai-nilai Islami, hubungan kerja yang erat antara
karyawan dan pimipinan, serta dukungan fasilitas kerja yang memadai merupakan
faktor yang memungkinkan lingkungan kerja menjadi pengaruh positif dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang positif
perusahaan tidak hanya dapat membentuk sistem kerja yang produktif, tetapi juga
membangun loyalitas, tanggung jawab, dan keterlibatan karyawan secara menyeluruh.
. Pengaruh Upah dan Lingkungan Kerja secara Simultan terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini mennunjukkan bahwa upah dan lingkungan kerja secara simultan
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan BMT UGT Sidogiri Malang

Kota. Berdasarkan hasil uji F menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dari
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kedua variabel independen terhadap variabel dependen dengan p-value 0,006 < 0,05.
Model regresi menunjukkan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,197,
menunjukkan bahwa upah dan lingkungan kerja mempengaruhi 19,7% dari kinerja
karyawan, dengan sisanya 80,3% dipengaruhi oleh variabel yang tidak masuk dalam
penelitian ini.

Temuan ini selaras dengan temuan Lestari & Farida (2022) yang menyimpulkan
bahwa upah dan lingkungan kerja secara simultan mempengaruhi kinerja karyawan.
Meskipun secara parsial upah tidak selalu berpengaruh, namun jika digabungkan

dengan lingkungan kerja, keduanya memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan.

Penelitian Rahayu et al. (2019) menemukan bahwa upah dan lingkungan kerja
secara simultan mempengaruhi kinerja karyawan. Temuan ini memperkuat asumsi
bahwa upaya peningkatan kinerja karyawan tidak dapat hanya didasarkan pada satu
komponen saja, seperti upah, tetapi juga harus mencakup pembangunan lingkungan
kerja yang mendorong kesejahteraan fisik dan psikologis karyawan. Kombinasi
keduanya dapat menciptakan rasa aman, puas, dan termotivasi dalam diri karyawan
untuk berkinerja secara maksimal.

Selain itu, studi oleh Fauzi & Irmawati (2012) juga menemukan bahwa upah
dan lingkungan kerja secara simultan memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan.
Penelitian ini mengungkapkan bahwa lingkungan kerja merupakan faktor yang paling
penting dalam memengaruhi kinerja, namun kehadiran sistem upah tetap memiliki
peran ketika dikombinasikan dalam satu sistem manajerial yang terintegrasi.

Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat pemahaman bahwa
peningkatan kinerja karyawan tidak hanya bergantung pada satu faktor tunggal,
melainkan pada kombinasi variabel yang saling mendukung. Lingkungan kerja yang

nyaman dan profesional, didukung oleh sistem kompensasi yang adil, menciptakan
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fondasi yang kuat bagi karyawan untuk bekerja lebih efektif, termotivasi, dan loyal.
Oleh karena itu, manajemen perusahaan perlu menyeimbangkan antara pemberian upah

dan penciptaan lingkungan kerja yang kondusif sebagai strategi peningkatan kinerja

karyawan yang berkelanjutan.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut:

1. Upah tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Upah yang diterima
oleh karyawan bukanlah faktor utama yang mendorong peningkatan Kinerja di
lingkungan BMT UGT Sidogiri Malang Kota.

2. Lingkungan kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan
kerja yang sesuai, aman, dan nyaman terbukti dapat meningkatkan kinerja
karyawan di BMT UGT Sidogiri Malang Kota.

3. Upah dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan BMT UGT Sidogiri Malang Kota. Meskipun upah secara parsial tidak
berpengaruh signifikan, namun dalam kombinasi dengan lingkungan Kerja,
keduanya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan temuan penelitian, BMT UGT Sidogiri Kota Malang disarankan lebih
memprioritaskan peningkatan kualitas lingkungan kerja, baik dari segi fisik seperti
pencahayaan, ventilasi, dan kebersihan, maupun dari segi hubungan sosial seperti kerja
sama tim dan komunikasi di antara para karyawan. Selain itu, meskipun upah tidak
terbukti memiliki pengaruh yang besar, manajemen harus mempertahankan struktur
kompensasi yang adil dan lebih berfokus pada pemberian insentif non-finansial seperti
pengakuan atas pekerjaan, program pelatihan, dan kesempatan untuk meningkatkan karir.
Mengingat bahwa variabel yang diteliti hanya menyumbang sebagian kecil dari variabel

Kinerja, penelitian di masa depan harus melihat faktor-faktor lain yang mungkin memiliki
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dampak signifikan terhadap kinerja karyawan, seperti motivasi intrinsik, gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, dan keseimbangan kehidupan kerja.
5.3 Implikasi Penelitian

Penelitian ini memberikan beberapa implikasi penting. Secara teoretis, temuan penelitian
ini menguatkan teori dua faktor Herzberg, yang membedakan antara faktor hygiene seperti
upah, yang berfungsi mencegah ketidakpuasan kerja, dan faktor motivator seperti
lingkungan kerja yang justru mendorong peningkatan kinerja. Secara praktis, temuan ini
dapat menjadi panduan bagi manajemen BMT UGT Sidogiri Malang Kota untuk
memprioritaskan pengembangan lingkungan kerja yang positif dan program- program
non-finansial sebagai strategi pengembangan kinerja karyawan. Lebih lanjut, secara
akademis, penelitian ini membuka prospek penelitian di masa depan untuk menyelidiki
karakteristik lain yang lebih dominan dalam mempengaruhi kinerja, sehingga memperkaya
literatur dalam subjek manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam organisasi

keuangan berbasis nilai Syariah.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. Kuisioner

Kuisioner Penelitian Tentang Upah Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Keterangan Skor Penelitian 5
= Sangat Baik (SB)

4 = Baik (B)

3=Cukup Baik (CB)

2 =Tidak Baik (TB)

1 =Sangat Tidak Baik (STB)

1. Nama?*

2. Umur*

17 - 25 Tahun
26 - 34 Tahun
35 - 43 Tahun
44 - 53 Tahun
> 54 Tahun

3. Jenis Kelamin *

Laki-laki

Perempuan
4.  Pendidikan Terakhir *
SMA\SLTA Sederajat

Diploma 3

Sarjana

Magister

66



5.

6.

7.

Upah Kerja

Keterangan Skor Penelitian 5 =
Sangat Baik (SB)

4 = Baik (B)

3 =Cukup Baik (CB)

2 =Tidak Baik (TB)

1 =Sangat Tidak Baik (STB)

Upah yang karyawan terima sesuai dengan beban tugas yang diberikan kepadanya?

1
2
3
4
5

Upah yang diterima perbulan dapat menjamin kebutuhan pangan keluarga? *

1
2

4
5

Upah yang diterima memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari? *

67



8. Apakah kenaikan upah dilakukan secara adil dan tepat waktu? *

1
2
3
4
5

9. Upah yang diterima perbulan dapat menjamin kebutuhan pangan keluarga? *

1
2
3
4
5

10. Upah yang diterima memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari? *

1
2

4
5

11. Apakah kenaikan upah dilakukan secara adil dan tepat waktu? *

A w0

68
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12. Upah yang diterima perbulan dapat menjamin kebutuhan pangan keluarga? *

1
2
3
4
5

13. Upah yang diterima memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari? *

1
2
3
4
5

14. Apakah kenaikan upah dilakukan secara adil dan tepat waktu? *

1
2

4
5

15. Apakah penting upah kerja dalam memotivasi anda untuk bekerja lebih keras? *



Lingkungan Kerja

Keterangan Skor Penelitian

5 = Sangat Baik (SB)

4 = Baik (B)

3 =Cukup Baik (CB)

2 =Tidak Baik (TB)

1 =Sangat Tidak Baik (STB)

16.

17.

18.

Penerangan/cahaya di tempat kerja sudah memadai? *
1
2
3
4
5

Sirkulasi udara di tempat kerja sudah memadai? *

4
5
Tidak ada bau tidak sedap di tempat kerja *

1
2

o b
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19.

20.

21.

22.

Keamanan di tempat kerja sudah baik *

1
2
3
4
5

Pengawasan sudah dilakukan secara benar *

4
5

Suasana kerja antar karyawan baik *

4
5

Hubungan dan perlakuan antar karyawan berjalan dengan baik *

1
2

o b
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23.  Komunikasi antar karyawan berjalan dengan baik *

1
2
3
4
5

24.  Perusahaan tidak membeda-bedakan antar karyawan satu dengan lainnya *

1
2
3
4
5

Kinerja Karyawan

Keterangan Skor Penelitian

5 = Sangat Baik (SB)

4 = Baik (B)

3=Cukup Baik (CB)

2 =Tidak Baik (TB)

1= Sangat Tidak Baik (STB)

25. Karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan yang lebih baik dari standar *

1
2
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26. Karyawan dapat menyelesaikan setiap pekerjaan dengan teliti dan rapi *

1
2
3
4
5

27. Pekerjaan yang karyawan hasilkan sesuai dengan target yang telah ditetapkan *
perusahaan

1
2
3
4
5

28. Karyawan yang bersangkutan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu*

g W N

29. Karyawan selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan lebih *



30.

3L

32.

33.

Karyawan yang bersangkutan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
waktu*

1
2
3
4
5

Karyawan selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan lebih *
1
2
3
4
5

Karyawan selalu datang lebih awal dari jam kantor *

4
5

Karyawan masuk dan pulang kerja sesuai peraturan perusahaan *

[
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Lampiran 2. Surat ljin Penelitian
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Lampiran 3. Tabulasi Data

Upah Kerja (X1)

P5

P4

P3

P2

P1
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Lingkungan Kerja (X2)

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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Kinerja Karyawan ()

p7

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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Lampiran 4. Hasil Uji

1. Uji Validitas
a. Upah (X1)

Correlations

X1.1 X1.2 X13 X14 X15 Upah
X1.1 Pearson Correlation 1 .593~ 298 33> 463 753"
Sig. (2-tailed) .000 035 .017 .001 .000
N 50 50 50 50 50 50
X1.2 Pearson Correlation 593~ 1 250 .502- 572~ 794"
Sig. (2-tailed) .000 .080 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50
X1.3 Pearson Correlation .298 .250 1 .826~ 217 630~
Sig. (2-tailed) .035 .080 .000 130 .000
N 50 50 50 50 50 50
X1.4 Pearson Correlation .335 502+ .826~ 1 351 754~
Sig. (2-tailed) .017 .000 .000 012 .000
N 50 50 50 50 50 50
X1.5 Pearson Correlation 463~ 572~ 217 351 1 .763-
Sig. (2-tailed) .001 .000 130 .012 .000
N 50 50 50 50 50 50
Upah Pearson Correlation 753~ 794~ 630~ .754~ 763~ 1
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 .000  .000
N 50 50 50 50 50 50

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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b. Lingkungan Kerja(X2)

Correlations

Lingkungan
X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29 Kerja
X2.1 Pearson 1 .728- .594- 793~ .818-.659- .775-.797-  .627~ 879~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .00C .000 .000 .00Q .00C .000 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
X2.2 Pearson 728~ 1 575+ 591~ .743-.592+ .696~ .555~ 537~ 72~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .00C .000 .00C .00Q .00C .000 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
X2.3 Pearson 594~ 575~ 1 .759+ .659-.660- .792 .650~ .679~ .822~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .00C .000 .000 .000 .00C .000 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
X2.4 Pearson 793+ 591~ 759~ 1 .782-.689- .750- .781~ .639~ .878~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .00C .000 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
X2.5 Pearson 818~ .743- .659- .782- 1.736- .809~ .759~ 7104~ .908~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .000 .00C .000 .000 .00C .000 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
X2.6 Pearson .659- 592~ .660- .689- .736~ 1 .807-.741-  .653+ .847~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .000 .00C .000 .000 .00C .000 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
X2.7 Pearson 75+ .696- .792- .750~ .809-.807- 1.789- 743~ .929~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .000 .00C .000 .00C .00C .000 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
X2.8 Pearson 797~ 555~ 650~ .781+ .759-.741- 789~ 1 .622- .872~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .000 .00C .000 .00C0 .00Q .000 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
X2.9 Pearson .627- 537~ .679- .639- .704~.653~ .743~ .622- 1 .809~
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .000 .00C .000 .00C .000 .00OC .000

tailed)
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50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
Lingkungan Pearson 879~ 772~ .822- .878- .908-.847- .929- .872-  .809- 1
Kerja Correlation
.000 .000 .000 .00C .000 .00C .00Q .00C .000
50 50 50 50 50 50 50 5C 50 50
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Kinerja Karyawan(Y)
Correlations
Kinerja
Y.l Y.2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Karyawan
Y.l Pearson Correlation 1 635 .711-.695 .415- .487- .646- 822~
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .003 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.2 Pearson Correlation 635~ 1 561-.710- .584- 534~ 558~ 823
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.3 Pearson Correlation 711~ 561~ 1.695 .366- .487- 607~ 793+
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .009 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.4 Pearson Correlation .695~ 710~ .695+ 1 .395~ 456~ .657- .829~
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .005 .001 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.5 Pearson Correlation 415~ 584~ .366~ .395: 1 743+ 582 713+
Sig. (2-tailed) .003 .000 .009 .005 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.6 Pearson Correlation 487+ 534~ 487~ .456° 743~ 1 .708- 778~
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y.7 Pearson Correlation 646~ 558~ .607-.657- .582~ .708~ 1 .850~
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Kinerja Karyawan Pearson Correlation 822~ 823+ 793~ .8292 713~ 778+ .850~ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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2. Uji Reliabilitas
a. Upah(X1)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.780 5

b. Lingkungan Kerja(X2)

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.954 9

c. Kinerja Karyawan(Y)

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.907 Il

3. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 50
Normal Parameters:» Mean .0409211
Std. Deviation 2.38728349
Most Extreme Differences Absolute .095
Positive .095
Negative -.048
Test Statistic .095
Asymp. Sig. (2-tailed) 1744

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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4. Uji Linearitas

a. Upah(X1)
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df  Square F  Sig.
Kinerja Karyawan * Between (Combined) 106.291 5 21.258 1.414 .238
Upah Groups Linearity 53.952 1 53.952 3.587 .065
Deviation from 52338 4 13.085 .870 .490
Linearity
Within Groups 661.729 44 15.039
Total 768.020 49
b. Lingkungan Kerja(X1)
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Karyawan * Between (Combined) 381.803 1329.369 2.738 .008
Lingkungan Kerja Groups Linearity 135.830 1 135830  12.661.001
Deviation from 245.974 1220.498 1.911 .066
Linearity
Within Groups 386.217 3610.728
Total 768.020 49

5. Uji Multikolinearitas

Coefficients:

Collinearity Statistics

M odel Tolerance  VIF
Upah 90t 1.10¢
Lingkungan Kerje 90t 1.10¢f

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

6. Uji Heterokedastisitas

Coefficients
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -.366 3.391 -.108 .915
Upah .083 145 .087 .569 .572
Lingkungan Kerja .007 .04C .026 .171 .865

a. Dependent Variable: Abs_Resl
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7. Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients:

95,0%
Unstandardized  Standardized Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients Interval for B Statistics
Lower Upper
Model B  Std. Error Beta t Sig. Bound Bound Tolerance VIF
1(Constant)  9.026 8.609 1.048.300 -8.293 26.345
Upah 401 .369 1491.087.282  -.341 1.142 905 1.105
Lingkungan  .280 103 3742.724 .009 073 486 905 1.105
Kerja
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
8. Uji F
ANOVA:
Model  Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
1 Regression 151.343 2 75.6725.767 006
Residual 616.67747 13.121
Total 768.02049
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Upah
9. UjiT
Coefficients?
Unstandardized Standardized 95,0% Confidence  Collinearity
Coefficients Coefficients Interval for B Statistics
Lower  Upper
Model B  Std. Error Beta t Sig. Bound Bound Tolerance VIF
1 (Constant) 9.02¢ 8.608 1.048.300 -8.293 26.345
Upah 401 .369 .1491.087 .282 -.341 1.142 905 1.105
Lingkungan .280 103 .3742.724 .009 .073 486 905 1.105
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

10. Uji Detreminasi

Model Summary

Change Statistics

R Adjusted R Std. Error of the R Square F Sig. F
ModelR  Square Square Estimate Change Change df1 df2 Change
1 444 197 163 3.622 197 5767 2 47 .006

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Upah
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