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PENGARUH QUALITY OF WORK LIFE TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PT. BNI SYARIAH PALEMBANG 

Widya Astuti 

NIM : 14180222 

ABSTRAK 

 Quality of Work Life merupakan masalah utama yang patut mendapat 

perhatian perusahaan atau organisasi hal ini merujuk pada pemikiran bahwa 

Quality of Work Life dipandang mampu untuk meningkatkan peran dan 

sumbangan para anggota atau karyawan terhadap perusahaan. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh quality of work life terhadap kinerja 

karyawan PT. BNI Syariah Palembang. 

 Penelitian ini menggunakan data kuantitatif. Data penelitian ini diperoleh 

dari analisis regresi linier berganda. Dalam penelitian ini digunakan responden 

sebanyak 50 karyawan, dimanan keseluruhan responden merupakan seluruh 

populasi yang diberi kesempatan yang sama menjadi anggota sampel. Uji yang 

digunakan untuk menguji instrumen penelitian adalah berupa uji validitas, uji 

reliabilitas, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis untuk mengetahui apakah Ha 

diterima atau Ho ditolak. 

 Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa melalui uji t (parsial) 

variabel restrukturisasi kerja, partisipasi kerja, sistem imbalan, dan lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dimana thitung> 

ttabel dengan masing-masing memiliki hasil thitung sebesar; restrukturisasi kerja 

(2,546), partisipasi (4,673), sistem imbalan (2,937), dan lingkungan kerja (2,125) 

dengan nilai ttabel untuk keempat variabel tersebut sebesar (2,014), dengan masing-

masing variabel memiliki nilai signifikan < 0,05. Variabel yang paling dominan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah partisipasi kerja dilihat dari hasil 

uji t yang mempunyai nilai paling besar yaitu sebesar 4,673 dan didukung oleh 

hasil wawancara yang dilakukan dengan karyawan PT. BNI Syariah bernama 

Hilvia sebagai customer service. 

Kata Kunci: Quality Of Work Life, Kinerja Karyawan, BNI Syariah 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

 Setiap organisasi berkepentingan terhadap kinerja terbaik yang mampu 

dihasilkan oleh rangkaian sistem yang berlaku dalam organisasi tersebut. 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor kunci 

untuk mendapatkan kinerja terbaik, karena selain menangani masalah 

keterampilan dan keahlian, manajemen sumber daya manusia (SDM) juga 

berkewajiban membangun perilaku kondusif karyawan untuk mendapatkan 

kinerja terbaik.
1
 

Tekanan persaingan dalam dunia bisnis menuntut perusahaan untuk 

memikirkan bagaimana cara perusahaan beradaptasi dengan lingkungan yang 

senantiasa berubah. Perusahaan beradaptasi dengan lingkungannya dalam 

artian perusahaan harus melakukan restrukturisasi dalam organisasinya yang 

sesuai dengan lingkungan administratif perusahaan. Bentuk adaptasi lainnya 

adalah dalam hal manajemen SDM, seperti pengembangan karir, pelatihan 

dan perencanaan pembagian keuntungan yang fleksibel. Seiring dengan 

berubahnya komposisi dari tenaga kerja, berubah pula nilai-nilai kolektif, 

tujuan dan kebutuhan SDM. Perusahaan harus memonitor perubahan 

                                                           
1
 Nurma Asri, “Pengaruh Quality of Work Life terhadap kinerja karyawan dengan 

Kepuasan Kerja sebagai variabel Intervening pada PT. Bank Muamalat Indonesia di 

Yogyakarta”.Tesis.Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. 2015. 

 



 

kebutuhan tersebut jika perusahaan ingin mempertahankan tenaga kerja yang 

produktif.
2
 

Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan hasil proses yang 

kompleks, baik berasal dari diri pribadi karyawan (internal factor) maupun 

upaya strategis dari perusahaan. Faktor-faktor internal yang mempengaruhi 

kinerja misalnya motivasi, tujuan, harapan, dan lain-lain, sementara contoh 

faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja adalah lingkungan fisik dan 

nonfisik perusahaan. Kinerja yang baik tentu saja merupakan harapan bagi 

semua perusahaan dan institusi yang mempekerjakan karyawan, sebab kinerja 

karyawan ini pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja 

perusahaan secara keseluruhan.
3
 

Dalam upaya memberdayakan karyawan dan pengembangan 

karyawan, pihak manajerial berupaya melakukan tugas fungsinya melalui 

planning, organizing, staffing, directing, dan controlling dengan tujuan agar 

bisa mencapai sasaran.
4
 Mengelola dengan menyediakan sarana dan prasarana 

dalam rangka mewujudkan lingkungan kerja dan iklim kerja yang kondusif 

diharapkan bisa mendorong karyawan selalu berinovasi dan berkreasi 

termasuk membuat sistem yang fair dan struktur yang fleksibel dengan 

pembagian tugas, wewenang dan tanggung jawab yang jelas dan manusiawi 

                                                           
2
Jurnal Siasat Bisnis Vol. 18 No.2, Juli.2014. hlm247. 

3
Widyaningsih, “Pengaruh Quality of Work Life terhadap kinerja karyawan pada Bank 

Syariah Mandiri Cabang Yogyakarta”. Skripsi. Fakultas Syariah dan Hukum. UIN Sunan Kalijaga. 

2014. 
4
Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi. Bumi Aksara. Jakarta. 2002. 

hlm10. 



 

dengan memperhatikan kemampuan karyawan dan usahanya dalam mencapai 

tujuan karirnya. 

PT. BNI SYARIAH adalah salah satu perusahaan yang bergerak di 

bidang jasa, salah satu tugasnya adalah melayani masyarakat umum yang 

ingin melakukan transaksi menabung serta pembiayaan di kantor PT. BNI 

SYARIAH Palembang. Dalam hal melayani masyarakat umum, setiap 

karyawan dituntut untuk selalu ramah kepada setiap pengunjung yang datang 

ke bank tersebut. Hal ini dapat terlaksana apabila terdapat suatu kondisi iklim 

kerja atau Quality of Work Life (QWL) yang baik. Quality of Work Life 

merupakan masalah utama yang patut mendapat perhatian perusahaan atau 

organisasi hal ini merujuk pada pemikiran bahwa Quality of Work Life 

dipandang mampu untuk meningkatkan peran dan sumbang para karyawan 

terhadap perusahaan.
5
 

Pengertian Quality of Work Life adalah “program yang mencakup cara 

untuk meningkatkan kualitas kehidupan dengan menciptakan karyawan yang 

lebih baik”.
6
 Berbagai faktor perlu dipenuhi dalam menciptakan program 

QWL, antara lain yaitu restrukturisasi kerja, partisipasi kerja, lingkungan 

kerja, dan sistem imbalan. Program kulitas kehidupan kerja dimaksudkan agar 

dilakukan perbaikan terus menerus untuk membangkitkan kinerja karyawan, 

                                                           
5
http://www.bnisyariah.co.id/category/visi-misi-bnisyariah, (diakses 3 juni 2017, pukul: 

11.30WIB)  
6
Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Bisnis yang Kompetitif, Cet.Ke-4, 

Universitas Gajah Mada Press. Yogyakarta. 2001. hlm53. 

http://www.bnisyariah.co.id/category/visi-misi-bnisyariah


 

misalnya dengan memberi kesempatan yang lebih baik dalam berpartisipasi, 

tantangan, harapan, dan kesejahteraan yang lebih menjanjikan.  

Beberapa faktor yang mempengaruhi yaitu partisipasi kerja yang 

diyakini dibutuhkan dalam meningkatkan kinerja karyawan karena dengan 

adanya partisipasi maka komunikasi antar karyawan akan semakin baik yang 

mengakibatkan tidak adanya kesenjangan antara karyawan satu dengan 

karyawan yang lainnya, dan juga dengan adanya partisipasi maka karyawan, 

memberikan pendapat, serta bisa turut serta dalam pengambilan keputusan, 

selanjutnya sistem imbalan yang diyakini merupakan suatu hal yang sangat 

penting karena semua pekerjaan membutuhkan imbalan yang dapat menutup 

kebutuhan pribadi baik yang finansial maupun nonfinansial, sehingga diduga 

faktor partisipasi kerja dan sistem imbalan ini yang paling dominan 

mempengaruhi kinerja karyawan di PT. BNI SYARIAH Palembang. Untuk 

ini perlu diteliti apakah masalah sistem kinerja ini sudah dikelola dengan baik, 

adil, dan wajar.
7
 

Perusahaan yang kurang memperhatikan faktor kualitas kehidupan 

kerja sepertinya akan sulit mendapatkan atau mempertahankan pekerja yang 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan, bahkan akan sulit membangkitkan 

kinerja karyawan yang sudah ada. Lebih dari itu terkadang perusahaan akan 

menghadapi kondisi perpindahan pekerja (labour turnovers) karena karyawan 

                                                           
7
Nurul, Wawancara, Palembang, Kamis, 23 Maret 2017, 11:00 



 

lebih memilih untuk bekerja di tempat atau perusahaan lain yang menerapkan 

berbagai faktor kualitas kehidupan kerja yang lebih menjanjikan.
8
 

Kinerja karyawan hanya dapat ditumbuhkan apabila iklim kerja 

menarik minat pekerja yang dibutuhkan, betah dan bersedia mengerahkan 

segala kemampuannya dalam bekerja. Permasalahan ini yang mendorong 

penulis untuk mengambil topik penelitian: “Pengaruh Quality of Work Life 

terhadap kinerja karyawan PT.BNI Syariah Palembang.” 

B. Rumusan Masalah 

1. Bagaimana pengaruh Quality Of Work Life terhadap kinerja karyawan PT. 

BNI SYARIAH Cabang Palembang? 

2. Manakah faktor yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 

BNI SYARIAH Cabang Palembang? 

C. Tujuan Penelitian 

Dari permasalahan diatas, maka secara keseluruhan tujuan penelitian 

adalah sebagai berikut : 

1. Untuk menganalisis sejauh mana pengaruh Quality of Work Lifeterhadap 

Kinerja Karyawan PT. BNI SYARIAH Cabang Palembang. 

2. Untuk menganalisis faktor yang berpengaruh dominan terhadap Kinerja 

Karyawan PT. BNI SYARIAH Cabang Palembang. 

 

                                                           
8
Umar, Riset Sumber Daya Manusia dalam Organisasi, Cet. Ke-4, Gramedia Pustaka 

Utama. Jakarta. 2001. hlm59. 



 

D. Kegunaan Penelitian 

 Adapun manfaat dari penelitian ini adalah : 

1. Kegunaan secara Ilmiah 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khazanah 

pengetahuan khususnya di bidang perbankan syariah dan menjadi 

masukan sebagai bahan untuk penelitian selanjutnya. 

2. Kegunaan secara Praktis 

1. Bagi Penulis 

a. Untuk menambah wawasan, pengalaman, dan pengetahuan yang 

berhubungan dengan Pengaruh Quality of Work Life terhadap 

Kinerja Karyawan. 

b. Untuk mendapatkan gelar Ahli Madya lulusan D3 Perbankan 

Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam 

Negeri Raden Fatah Palembang. 

2. Bagi Pihak Bank 

Kegunaan bagi pihak bank adalah untuk memberikan masukan, 

evaluasi dan pemikiran bagi PT. BNI Syariah khususnya dalam hal 

berhubungan dengan kondisi sumber daya manusia di bank tersebut. 

3. Bagi Lembaga Akademisi 

Dapat dijadikan referensi selanjutnya dan memberikan informasi 

serta pengetahuan kepada pihak akademisi dan peneliti mengenai 

Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja Karyawan PT. BNI 

Syariah Cabang Palembang. 



 

E. Sistematika Penulisan  

BAB 1 PENDAHULUAN 

Pendahuluan berisi tentang uraian latar belakang, rumusan masalah, tujuan 

dari penelitian, kegunaan penelitian, dan sistematika penelitian. 

BAB II LANDASAN TEORI 

Landasan teori pembahasan bab ini akan menguraikan tentang penjelasan 

dan beberapa teori yang dipakai untuk melandasi pelaksanaan penelitian 

dari berbagai sumber-sumber referensi, buku, atau jurnal, serta termasuk 

penelitian mengenai pengaruh quality of work life terhadap kinerja 

karyawan pada PT. BNI Syariah Palembang. 

BAB III METODELOGI PENELITIAN 

Metode penelitian dalam bab ini berisi tentang metode yang digunakan 

dalam pengambilan data yang berkaitan dengan penelitian. 

BAB IV HASIL & PEMBAHASAN 

Hasil dan pembahasan dalam bab ini berisi tentang penulis melakukan 

analisis data secara detail tentang deskriptif objek penelitian, sesuai 

dengan judul yang disampaikan. 

BAB V PENUTUP 

Penutup dalam bab ini berisi kesimpulan yang didapatkan oleh penulis 

beserta saran yang mungkin berguna bagi perusahaan sebagai masukan. 

 

 



 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Quality of Work Life 

1. Pengertian Quality of Work Life 

Istilah kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life) 

diperkenalkan pertama kalinya oleh Louis Davis pada tahun 1970-

an. Konferensi pertama mengenai QWL dilakukan di Toronto 

tahun 1972 dan pada tahun itu dibentuk International Council for 

QWL. QWL sebagai tinggi rendahnya para pegawai dapat 

meningkatkan kehidupan pribadi mereka melalui melaksanakan 

pekerjaannya di lingkungan kerjanya. QWL menunjukkan 

menyenangkan atau tidak menyenangkannya pekerjaan dan 

lingkungan kerja bagi para pegawai yang bekerja di lingkungan 

pekerjaan tersebut.
9
 

QWL lebih mengacu kepada iklim atau budaya kerja 

keseluruhan. QWL dapat dideskripsikan sebagai dampak 

efektivitas manusia dan organisasi yang dikombinasikan dengan 

penekanan partisipasi dalam pemecahan masalah dan pembuatan 

keputusan. Terdapat bukti kuat bahwa karyawan yang benar-benar 

diberdayakan dan bekerja dalam kerangka pemecahan masalah 

                                                           
9
Wirawan, Manajemen Sumber Daya Manusia Indonesia. PT Raja Grafindo Persada. 

Jakarta. hlm98. 



 

partisipatoris, lebih berkomitmen terhadap organisasi dan terhadap 

serikat pekerja mereka. Terdapat juga bukti riset terbaru yang 

menyatakan bahwa keterlibatan QWL yang tinggi memiliki 

dampak positif terhadap pergantian karyawan dan 

produktivitasnya, bahkan pada antar budaya.
10

 

Quality of Work Life merupakan sebuah proses dimana 

organisasi memberikan respon pada kebutuhan karyawan dengan 

cara mengembangkan mekanisme untuk mengijinkan para 

karyawan memberikan sumbang saran penuh dan ikut serta 

mengambil keputusan dan mengatur kehidupan kerja mereka 

dalam suatu perusahaan.
11

 

Quailty of Work Life (Kualitas kehidupan kerja) merupakan 

salah satu pendekatan sistem manajemen untuk mengkoordinasikan 

dan menghubungkan potensi Sumber Daya Manusia, dimana 

kualitas kehidupan kerja dalam organisasi sebagai suatu upaya 

pimpinan untuk memenuhi kebutuhan anggota maupun organisasi 

secara simultan dan berkesinambungan. Menurut Dubrin “Quality 

Of Work Life is related to the degree to which the full range of 

human needs is met”. Kualitas kehidupan kerja dapat diartikan 

sebagai derajat pemenuhan kebutuhan manusia (human needs) 

dalam suatu lingkungan kerja. Apabila kebutuhan manusia telah 

dipenuhi, maka produktivitas organisasi dapat meningkat. Dalam 

                                                           
10

Luthans, Perilaku Organisasi Edisi Sepuluh. ANDI. Yogyakarta. 2005. hlm.569. 
11

Robbins Stephen dan Timothy A, Perilaku Organisasi. Salemba Empat. Jakarta. 2007. 



 

konsep kualitas kehidupan kerja, terkandung makna bahwa tujuan 

organisasi harus dapat berjalan bersama-sama. Karena itu, bukan 

saja karyawan yang harus puas tetapi karyawan juga harus dapat 

memuaskan organisasi dengan kinerjanya yang optimal. 

Sedangkan Hadari Nawawi mengungkapkan: “kualitas kehidupan 

kerja yaitu perusahaan harus menciptakan rasa aman dan kepuasan 

dalam bekerja demi mewujudkan tujuan perusahaan”.
12

 Siagian 

menyatakan bahwa: “Sebagai suatu konsep kualitas kehidupan 

kerja dapat dikatakan sebagai upaya yang sistematis dalam 

kehidupan .
13

 Sedangkan menurut Bernardin and Russel 

mengatakan bahwa: “Quality of work life berkenaan dengan tingkat 

kepuasan,motivasi, keterlibatan, dan komitmen pribadi yang 

dialami berkenaan dengan hidup mereka di tempat kerja”.
14

 

Kualitas kehidupan kerja adalah tingkat individu (pegawai) dalam 

mencukupi kebutuhan mereka secara pribadi (suatu kebutuhan 

untuk kebebasan) selama mereka masih dipekerjakan. Perusahaan 

tertarik untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja secara umum 

mencoba untuk menanamkan kepada pegawai akan nyaman, 

keadilan, kebanggaan keluarga, demokrasi, kepemilikan, otonom, 

tanggung jawab dan fleksibilitas. 
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Luthans mengatakan: “QWLadalah dampak efektivitas 

manusia dan perusahaan yang dikombinasikan dengan penekanan 

partisipasi dalam pemecahan masalah dan pembuatan 

keputusan”.
15

Quality of work life mempunyai peran yang penting 

terhadap jalannya aktivitas kerja, dimana para pimpinan dan 

bawahan harus dapat menentukan dan melaksanakan kegiatan 

dengan adanya kesepakatan dalam menjalankan kegiatan 

pekerjaan. 

Berdasarkan beberapa pengertian di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja dipandang sebagai 

sekumpulan persepsi karyawan mengenai rasa aman dalam bekerja, 

kepuasan kerja, serta kondisi untuk tumbuh dan berkembang 

sebagai manusia yang bertujuan untuk meningkatkan martabat 

karyawan. Oleh sebab itu, esensi dari kualitas kehidupan kerja bagi 

karyawan merupakan upaya untuk meningkatkan kesejahteraan, 

meningkatkan kepuasan kerja, memenuhi harapan dan kebutuhan 

keluarga, serta memenuhi harapan karyawan seperti kehidupan 

yang lebih baik, kehidupan kerja yang lebih berarti dan bermanfaat 

bagi dirinya.  
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2. Faktor-faktor Quality of Work Life 

Menurut Hanefah et. al yang di kutip Andri Hadi 

menyatakan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

kualitas kehidupan kerja adalah sebagai berikut:
16

 

a. Restrukturisasi kerja (X1) 

Restrukturisasi kerja diukur dengan pengaturan 

jadwal kerja, kesempatan menerapkan keterampilan, 

kesempatan meningkatkan keterampilan, ketersediaan 

SOP/peraturan, dan kesempatan unjuk kemampuan. 

b. Partisipasi Kerja (X2)  

Partisipasi diukur dengan melihat kemampuan 

meningkatkan komunikasi internal dan kelompok, 

kemampuan meningkatkan koordinasi, kemampuan 

meningkatkan kapabilitas, dan kemampuan melibatkan diri 

dalam proses pembuatan berbagai keputusan organisasional 

secara proporsional. 

c. Sistem Imbalan (X3) 

Sistem imbalan diukur dengan melihat kebutuhan 

hidup, jaminan kelangsungan bekerja/penghasilan, 

kesesuaian imbalan dengan tugas dan tanggung jawab, 

kesesuaian gaji dengan kebutuhan pekerja dan peranan 
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pekerjaan/penghasilan yang diperoleh bagiekonomi keluarga 

pekerja. 

d. Lingkungan Kerja (X4)  

Lingkungan kerja diukur dengan melihat kondisi 

keamanan lingkungan kerja, jaminan kebersihan dan 

kesehatan lingkungan kerja, kondisi umum kenyamanan di 

lingkungan kerja, jaminan keselamatan kerja, serta 

dukungan kondisi lingkungan terhadap keberhasilan kerja. 

 

3. Aktivitas-aktivitas Quality of Work Life 

Aktivitas-aktivitas Quality of Work Life mencakup 

beberapa hal anatara lain
17

: 

a. Memberikan ide-ide pemecahan masalah secara partisipatif 

yang melibatkan anggota organisasi pada berbagai jenjang. 

Namun QWL berusaha menciptakan kerja sama manajemen 

tenaga kerja dan manajemen partisipatif dalam usaha 

mengidentifikasi masalah dan peluang dalam lingkungan kerja 

(organisasi), pengambilan keputusan dan pelaksanaan 

perubahan. 

b. Merestrukturisasi sifat dasar pekerjaan yang dilakukan oleh 

pekerja dan sistem-sistem kerja yang melingkupinya, sehingga 

pengaturan kerja dan rangkaian kerja lebih konsisten dengan 
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kebutuhan individual dan struktur-struktur sosial di tempat 

kerja. 

c. Menciptakan sistem reward inovatif yang akan memberikan 

iklim yang berbeda dalam organisasi. Hal ini karena sistem 

imbalan adalah faktor utama yang memotivasi kerja dan usaha 

karyawan yang pada gilirannya nanti akan meningktakan 

kinerja organisasi. 

d. Memperbaiki lingkungan kerja yang ditekankan pada kondisi 

nyata yang meliputi pekerja-pekerja, termasuk lingkungan 

fisik, jam kerja dan aturan-aturan yang berlaku. 

4. Manfaat Quality of Work Life 

Organisasi yang mempraktikan program kualitas kehidupan 

kerja dengan efektif akan memperoleh beberapa keunggulan
18

: 

a. Meningkatkan moral kerja, mengurangi stress, dan turn over 

Moral kerja karyawan dapat ditingkatkan, tingkat stress 

menurun dan turn over dapat ditekan dengan mengembangkan 

program-program seperti waktu kerja yang fleksibel, desain 

pekerjaan yang tepat serta sistem benefit yang fleksibel. 

b. Meningkatkan motivasi 

Motivasi merupakan faktor yang cukup berperan dalam 

menciptakan prestasi kerja. Praktik manajemen yang 

memberikan kesempatan bagi karyawan untuk memberikan 
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masukan kepada organisasi akan membangun motivasi yang 

tinggi sehingga dapat mencapai target pekerjaan yang efektif. 

c. Meningkatkan kebanggaan kerja 

Berbagai praktik pengelolaan sumber daya manusia yang 

memberikan kesempatan partisipasi terhadap desain program 

seperti sistem benefit, penilaian prestasi kerja, kebijakan shift 

kerja dan praktik lain akan meningkatkan kebanggaan kerja. 

d. Meningkatkan kompetensi 

Peningkatan kompetensi karyawan secara berkesinambungan 

dapat tercapai dalam organisasi yang mampu menghilangkan 

hambatan-hambatan pengembangan karir mereka. Untuk itu 

diperlukan program yang mendorong kearah tujuan tersebut. 

e. Meningkatkan kepuasan 

Karyawan yang merasakan kepuasan kerja akan menunjukkan 

sikap perilaku positif dan mengarah kepada peningkatan 

kinerja. Pengembangan praktik sumber daya yang 

mencerminkan kualitas kehidupan kerja seperti; menciptakan 

kondisi kerja yang mendukung, kebijakan kompensasi, desain 

pekerjaan, kesempatan partisipasi dan kesempatan karir akan 

mendorong terciptanya kepuasan yang tinggi. 

f. Meningkatkan komitmen 

Karena karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaanya, 

hal ini akan menimbulkan rasa bahwa pekerjaannya itu 



 

merupakan bagian dari hidupnya sehingga pekerjaan itu akan 

dilakukan dengan sebaik-baiknya karena itu juga merupakan 

salah satu komitmen dalam hidupnya. 

g. Meningkatkan produktivitas 

Kesempatan mengembangkan diri dan partisipasi yang 

diberikan akan mendorong produktivitas yang lebih tinggi. 

Sehingga dapat dikemukakan bahwa kualitas kehidupan 

memiliki pengaruh pada peningkatan kemampuan organisasi 

dalam menarik dan mempertahankan karyawan yang 

berkualitas, dengan demikian akan mengurangi tingkat 

perputaran tenaga kerja yang berdampak pada peningkatan 

produktivitas. 

5. Tujuan Quality of Work Life 

Tujuan program QWL adalah mengubah dan meningkatkan 

iklim kerja sehingga hubungan efektivitas antarmanusia, teknologi, 

dan organisasi membuat pengalam kerja menjadi lebih menarik dan 

hasil akhirnya sesuai dengan yang diharapkan.
19

 

Indonesia sebagai negara yang sedang berkembang dan 

kehidupan para tenaga kerja/buruhnya masih minimal dan setiap 

tahun berdemonstrasi untuk memperjuangkan nasibnya, perlu 

                                                           
19

Op.cit, Perilaku Organisasi Edisi Sepuluh.hlm.569. 



 

dibangun sistem QWL di setiap perusahaan dan industrinya. 

Tujuan dari pembangunan sistem QWL adalah:
20

 

a. Memperbaiki kepuasan kerja pekerja. Kepuasan kerja 

sangat penting bagi individu pekerja dan organisasi 

dimana pekerja bekerja. Bagi pekerja kepuasan kerja 

dapat mencegah para pekerja menderita penyakit fisik 

dan psikologi, meningkatkan motivasi kerja, loyalitas, 

semangat kerja yang akan memacu kinerjanya. Jika 

kinerja pekerja tinggi maka kinerja perusahaan juga 

akan tinggi. 

b. Memperbaiki keselamatan dan kesehatan kerja. QWL 

dapat mengembangkan lingkungan kerja yang aman 

bebas dari kecelakaan kerja dan kesehatan pribadi 

individu pekerja. 

c. Meningkatkan kinerja para pekerja. Tujuan akhir dari 

QWL adalah meningkatkan kinerja para pekerja yang 

berimbas kepada kinerja organisasi. 

d. Mendukung manajemen perubahan. Perubahan yang 

dilakukan oleh para pekerja dan akan memengaruhi 

kehidupan mereka. 
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B. Kinerja 

1. Pengertian Kinerja 

Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula 

yang memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja 

atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai 

makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk 

bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Pengertian kinerja 

atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi 

yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 

Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau 

sekelompok karyawan telah mempunyai kreteria atau standar 

keberhasilan tolak ukur yangditetapkan oleh organisasi.
21

 

Menurut Anwar Prabu kinerja adalah kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya
22

. Pengertian lain mengenai kinerja 

diungkapkan oleh Veithzal Rivai adalah tingkat hasil 

keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 

tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
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berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau 

sasaran atau kreteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

telah disepakati bersama.
23

 Kinerja seorang tenaga kerja atau 

karyawan dalam suatu organisasi atau intitusi kerja, dipengaruhi 

oleh banyak faktor, baik faktor dari dalam karyawan itu sendiri 

maupun faktor lingkungan atau organisasi kerja itu sendiri. 

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut A. Dale Timple yang dikutip oleh 

mangkunegara, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah: 

a. Faktor Internal 

Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang 

dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang baik disebabkan 

karena mempunyai kemampuan tinggi dan orang itu tipe 

pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai kinerja 

buruk disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan 

rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya 

untuk memperbaiki kemampuannya.   

b. Faktor Eksternal 

Yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 

berasal dari lingkungannya. Seperti perilaku, sikap, dan 
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tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, 

fasilitas kerja, dan iklim organisasi. 

3. Penilaian Kinerja 

Penilaian Kinerja karyawan yang dikemukakan oleh 

Robert dan Jackson, yaitu penilaian kinerja adalah proses 

mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan 

mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan 

kemungkinan mengkomunikasikan informasi tersebut kepada 

karyawan.Selanjutnya Andrew E. Sikula yang dikutip 

Mangkunegara, mengemukakan bahwa “penilaian pegawai 

merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan pegawai, 

dan potensi yang dapat dikembangkan penilaian dalam proses 

penafsiran atau penentuan nilai, kualitas atau siklus dari 

beberapa obyek orang ataupun sesuatu (barang)”. 

Penilaian kinerja adalah proses hasil karya individual 

dalam organisasi melaui instrument penilaian kinerja. Penilaian 

kinerja merupakan proses yang berkelanjutan untuk menilai 

kualitas kerja individu dalam usaha menampilkan kerja 

individu pada organisasi selama periode tertentu. Sasaran-

sasaran dan evaluasi kinerja karyawan yang dikemukakan oleh 

Agus Sunyoto dalam Mangkunegara adalah sebagai berikut: 



 

a. analisis kinerja dari waktu yang lalu secara 

berkesinambungan dan periodik, baik kinerja karyawan 

maupn kinerja organisasi.  

b. Membuat evaluasi kebutuhan pelatihan dari para karyawan 

melalui audit keterampilan dan pengetahuan sehingga dapat 

mengembangankan kemampuan dirinya.  

c. Menentukan sasaran dari kinerja yang akan dating dan 

memberikan tanggung jawab perorangan dan kelompok 

sehingga untuk periode selanjutnya jelas apa yang harus di 

perbuat oleh karyawan, mutu dan baku yang harus dicapai, 

sarana dan prasarana yang diperlukan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. 

4. Unsur-Unsur Penilaian Kinerja 

Unsur-unsur yang perlu diadakan dalam proses penilaian 

kinerja adalah sebagai berikut
24

 : 

1. Kesetiaan, tekad dan kesanggupan menaati, melaksanakan 

dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh 

kesadaran dan tanggung jawab.  

2. Prestasi kerja. 

3. Tanggung jawab.  

4. Kejujuran kerja sama.  
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5. Prakarsa, kemampuan seorang tenaga kerja untuk 

mengambil keputusan. 

6. Kepemimpinan. 

5. Pengukur Kinerja Karyawan 

Untuk mengukur secara kualitatif dan kuantitatif yang 

menunjukkan tingkat pencapaian suatu sasaran dan tujuan yang 

ditetapkan adalah sesuatu yang dapat menilai bahwa kinerja 

karyawan setiap hari dalam perusahaan mengalami peningkatan 

sesuai dengan apa yang ditetapkan. 

Untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada 5, 

yaitu
25

: 

1. Kualitas  

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan 

tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2. Ketepatan Waktu 

Yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan 

kebijakan yang ditetapkan perusahaan. 

3. Komunikasi 

Yaitu sesama karyawan perusahaan harus saling 

berkomunikasi untuk kelancaraan pekerjaan. 
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4. Kemandirian 

Dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan 

instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap 

perusahaan. 

5. Kriteria-Kriteria dalam penilaian prestasi kinerja 

Ada tiga jenis kriteria-kriteria dalam penilaian prestasi 

kinerja, yaitu
26

: 

1. Kriteria berdasarkan sifat  

a. Kemampuan (ability). Kemampuan (ability) adalah 

kapasitas seorang individu untuk mengerjakan 

berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.  

b. Loyalitas (loyality). Loyalitas adalah suatu bentuk 

sikap yang senantiasa melihat segala sesuatunya 

sebagai proses perbaikan demi perbaikan.  

c. Kejujuran (honesty) atau transparansi. Kejujuran 

(honesty) adalah suatu bentuk keterusterangan atau 

bentuk keterbukaan dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan.  

d. Kreativitas (creativity). Kreatifitas adalah 

kemampuan memproduksi cerita atau ide-ide baru 

yang dapat digunakan untuk membantu proses 

penyelesaian pekerjaan.  
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e. Kemampuan memimpin (leadership). 

Kepemimpinan (leadership) adalah kemampuan 

mempengaruhi, memotivasi dan mengarahkan orang 

lain untuk mencapai tujuan-tujuan yang diinginkan.  

2. Kriteria berdasarkan perilaku 

a. Melaksanakan tugas (perform task).  

b. Mengikuti instruksi (obey instruction).  

c. Melaporkan permasalahan (report problem).  

d. Mengikuti aturan-aturan (follow rules).  

e. Mengajukan usul atau saran (submit suggestions).  

f. Memelihara peralatan (maintain equipment). 

3. Kriteria berdasarkan hasil  

a. Hasil yang dicapai sesuai dengan perencanaan. 

Dimaksudkan pada tingkat hasil yang dicapai pada 

masing-masing karyawan (production level).  

b. Kualitas pekerjaan. Dimaksudkan pada tingkat 

kualitas dari hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan 

(quality production).  

c. Pekerjaan yang tersisa. Dimaksudkan pada tingkat 

penyelesaian pekerjaan yang tersisa (scrap).  

d. Memperbaiki peralatan (equipment repairs). 

Dimaksudkan bagaimana peralatan yang telah 

digunakan dapat diperbaiki. 



 

C. Penelitian Terdahulu 

Beberapa penelitian terdahulu menemukan adanya hubungan 

antara kinerja dan quality of work life. Dewimelakukan penelitian 

mengenai analisis pengaruhquality of work life terhadap motivasi 

berprestasi karyawan (studi kasus kantor pusat PT Pos Indonesia). 

Dewi menggunakan metode regresi linier berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 1) Motivasi berprestasi karyawan cenderung 

baik yang ditunjukkan dengan nilai rataan skor sebesar 4,22 (dalam 

skala 5) yang berarti karyawan berada dalam kondisi termotivasi. 2) 

Kualitas kehidupan kerja karyawan cenderung baik, pada urutan 

pertama adalah partisipasi dalam pemecahan masalah, diikuti oleh 

sistem imbalan yang inovatif, perbaikan lingkungan kerja, dan 

restrukturisasi kerja. 3) Dari hasil analisis regresi linier berganda 

diperoleh faktor yang paling berpengaruh terhadap motivasi 

berprestasi adalah faktor perbaikan lingkungan kerja yang memiliki 

nilai koefisiensi korelasi sebesar 2.816. Parameter yang digunakan 

untuk mengukur motivasi berdasarkan tanggung jawab 

adalahkesediaan untuk melakukan pekerjaan lebih baik, dan 

kesediaan untuk memperbaiki kesalahan.
27

 Persamaan yang ada pada 

penelitian ini yaitu membahas tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi QWL dan menggunakan metode analisis regresi 

linier berganda. Perbedaannya yaitu pada penelitian ini mengukur 
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pengaruh QWL terhadap motivasi berprestasi karyawan, sedangkan 

penelitian yang dilakukan oleh penulis lebih fokus kepada pengaruh 

QWL terhadap kinerja karyawan. 

Selanjutnya Dhamayanti, melakukan penelitian mengenai 

kepuasan karyawan melalui faktor-faktor QWL di PT. Inti Abadi 

Kemasindo. Melalui pengujian yang menunjukkan bahwa faktor 

QWL terbukti memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

kepuasan karyawan. Sementara hasil dari analisis regresi logistik 

biner menunjukkan bahwa hanya dua faktor yang menunjukkan 

adanya pengaruh yang signifikan yaitu faktor kondisi dan 

lingkungan pekerjaan yang aman dan sehat. Kesimpulan yang 

diperoleh menyatakan bahwa meskipun diketahui delapan faktor 

QWL memiliki hubungan terhadap kepuasan karyawan ternyata dari 

delapan faktor yang dianalisis nya hanya dua faktor yang 

mempengaruhi kepuasan karyawan yaitu faktor kondisi dan 

lingkungan pekerjaan yang aman dan sehat dan faktor ketaatan pada 

berbagai ketentuan formal dan normatif.
28

 Persamaan pada penelitian 

ini yaitu menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data, dan 

juga masih membahas tentang faktor-faktor QWL. Perbedaan dalam 

penelitian ini yaitu penelitian ini menggunakan metode analisis 

regresi logistik biner dan juga penelitian ini membahas lebih banyak 

variabel yang berpengaruh untuk mengukur QWL terhadap kepuasan 
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karyawan, sedangkan penulis hanya fokus membahas empat variabel 

QWL yang berpengaruh terhadap kinerja. 

Anditasari melakukan penelitian mengenai analisis faktor-

faktor quality of work life sebagai pendukung  peningkatan kinerja 

karyawan (studi kasus PT. Dafa Teknoargo Mandiri, Ciampea 

Bogor) menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang sangat kuat 

antara QWL terhadap peningkatan kinerja karyawan. Artinya 

semakin baik tingkat QWL yang diterapkan maka semakin baik pula 

peningkatan kinerja. Namun pada persepsi karyawan QWL yang 

mereka rasakan keselamatan kerja merupakan salah satu faktor yang 

memiliki nilai skor kedua terendah, hal ini mengindikasikan bahwa 

kepuasan karyawan terhadap keselamatan kerja tergolong rendah. 

Padahal faktor keselamatan kerja merupakan faktor yang memiliki 

nilai koefisien korelasi tertinggi dan tingkat keeratan hubungan 

sangat kuat terhadap kinerja, bahkan sangat dibutuhkan selama 

pekerjaan dilakukan.
29

 Persamaannya yaitu membahas tentang 

pengaruh QWL terhadap kinerja karyawan dan juga menggunakan 

analisis regresi linier berganda. Perbedaan dalam penelitian ini yaitu 

penelitian ini hanya mengukur dua faktor QWL yang berpengaruh 

terhadap kinerja dan lebih memfokuskan kepada keselamatan kerja, 

sedangkan penulis menggunakan empat faktor untuk mengukur 

pengaruh QWL. 
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Nevi Laila melakukan penelitian mengenai pengaruh quality of 

work life terhadap kinerja karyawan (studi kasus BPRS Yogyakarta) 

hasil penelitian menunjukkan bahwa dengan menggunakan analisis 

linier berganda bahwa variabel pengembangan keterampilan (X1), 

keterlibatan kerja (X2), pengawasan (X3), memiliki pengaruh yang 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) baik secara simultan 

maupun parsial. Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 

kinerja adalah keterlibatan kerja.
30

 Persamaannya membahas 

pengaruh QWL terhadap kinerja karyawan dan menggunakan 

analisis regresi linier berganda. Perbedaan terletak pada variabel X 

yang digunakan untuk mengukur pengaruh QWL. 

Penelitian yang ditulis oleh Musharfan Suneth yang berjudul 

Pengaruh Quality of Work Life terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Bank Sulselbar. Penelitian menunjukkan bahwa besarnya tingkat 

signifikan variabel restrukturisasi kerja (0,000), sistem imbalan 

(0,000), lingkungan kerja (0,000) < 0,05. Pada uji simultan di dapat 

nilai signifikan  F hitung (0,001) < 0,005. Hal ini bearti adanya 

pengaruh yang signifikan variabel restrukturisasi kerja, sistem 

imbalan, dan lingkungan kerja baik parsial maupun secara simultan 

terhadap kinerja karyawan  PT. Bank Sulselbar.
31

 Persamaan yaitu 

sama-sama membahas pengaruh QWL terhadap kinerja karyawan 
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dan menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Perbedaan 

terletak pada variabel x ynag digunakan untuk mengukur pengaruh 

QWL terhadap kinerja karyawan. 

D. Kerangka Konsep 

Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual Penelitian 
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E. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka pemikiran dan rumusan masalah penelitian 

maka dapat disusun sebuah hipotesis sebagai berikut : 

Ho: “Tidak ada pengaruh signifikan Quality Of Work Life (QWL) 

terhadap Kinerja Karyawan PT. BNI SYARIAH Cabang Palembang”. 

Ha: ”Ada pengaruh signifikan Quality Of Work Life (QWL) terhadap 

Kinerja Karyawan PT. BNI SYARIAH Cabang Palembang”. 
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BAB III 

METODELOGI PENELITIAN 

 

1.  Definisi Operasional Variabel 

Variabel penelitian merupakan suatu atribut, sifat, atau nilai dari 

orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai bermacam-macam variasi 

antara satu dengan lainnya yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan ditarik kesimpulannya.
32

 

Tabel 3.1 

Variabel Pengertian Dimensi Pengertian Indikator Skala 
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meningkatkan 

martabat 

Restrukturisasi 

Kerja 

(X1) 
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untuk 
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kesempatan 
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sebagai landasan 
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-Pengaturan 

jadwal kerja 

-Kesempatan 

menerapkan 

keterampilan  

-Kesempatan 

meningkatkan 

keterampilan 

-Ketersediaan 

SOP/peraturan 

-Kesempatan 

unjuk 

kemampuan 

Skala  

Likert 
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karyawan Partisipasi 

Kerja 

(X2) 

Suatu 

kesempatan 

karyawan dalam 

memberikan 

suatu kontribusi 

terhadap 

perusahaan 

dalam 

mengambil 

keputusan dan 

tanggung jawab 

di dalam 

pekerjaannya. 

-Kemampuan 

melibatkan diri 

dalam proses 

pengambilan 

keputusan 

-Kemampuan 

meningkatkan 

komunikasi  

-Kemampuan 

meningkatkan 

koordinasi 

Skala  

Likert 
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prestasi 
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kebutuhan 

pekerja 
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yang diperoleh 

bagi ekonomi 

keluarga 

pekerja. 

Skala  

Likert 

Lingkungan 

Kerja 

(X4) 

Segala sesuatu 

yang ada 

disekitar para 

pekerja yang 

dapat 

mempengaruhi 

dirinya dalam 

menjalankan 

tugas-tugas yang 

sedang 

dikerjakannya. 
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keamanan 

lingkungan 
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-Jaminan 

kebersihan dan 

kesehatan 

lingkungan 

kerja 

-Kondisi 

umum 

kenyamanan di 

lingkungan 

Skala  

Likert 



 

kerja  
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keberhasilan 
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Gambaran 

mengenai 

tingkat 

pencapaian 

pelaksanaan 

suatu program 

kegiatan atau 

kebijakan 

dalam 
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sasaran, 

tujuan, visi, 

dan misi 
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Kualitas 

Pekerjaan 

Setiap 

Karyawan 
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perusahaan 
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tertentu untuk 

dapat 

menghasilkan 

pekerjaan sesuai 

kualitas yang 

dituntut suatu 

pekerjaan 

tersebut. 

-Melakukan 

pekerjaan 

sesuai 

operation 

manual 

-Melakukan 

pekerjaan 

sesuai 

inspection 

manual 

Skala  

Likert 

Ketepatan 

waktu 

Setiap pekerjaan 

memiliki 

karakteristik 

yang berbeda, 

untuk jenis 

pekerjaan 

tertentu harus 

diselesaikan 

tepat waktu. 

-

Menyelesaikan 

pekerjaan 

sesuai dengan 

deadlineyang 

telah 

ditentukan. 

-

Memanfaatkan 

waktu 

pekerjaan 

secara optimal. 

Skala  

Likert 

Kehadiran Suatu jenis 

pekerjaan 

tertentu 

menuntut 

kehadiran 

karyawan dalam 

mengerjakannya 

sesuai waktu 

yang ditentukan. 

-Datang tepat 

waktu 

-Melakukan 

pekerjaan 

sesuai dengan 

jam kerja yang 

telah 

ditentukan. 

 

Skala  

Likert 



 

Kemampuan 

kerja sama 

Kinerja 

karyawan dapat 

dinilai dari 

kemampuannya 

bekerja sama 

dengan rekan 

sekerja lainnya. 

-Membantu 

atasan dengan 

memberikan 

saran untuk 

peningkatan 

produktivitas 

perusahaan. 

-Menghargai 

rekan kerja 

satu sama lain 

-Bekerja sama 

dengan rekan 

kerja secara 

baik 

 

 

2. Lokasi Penelitian 

Penelitiandilaksanakan di satutempatyaitu PT. BNI Syariah Palembang 

yang berlokasi di Jl Jendral Sudirman KM 3,5 Kelurahan 20 Ilir, Kecamatan Ilir 

Timur I dengan telepon 0711-315999. 

 

3. Jenis dan Sumber Data 

a. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dan 

kualitatif. Data kuantitatif lebih berdasarkan pada data yang dapat dihitung 

dan data kualitatif yaitu data informasi yang berbentuk kalimat bukan 

berupa simbol angka atau bilangan.
33
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b. Sumber Data 

1. Data primer yaitu data penelitian yang diperoleh secara langsung dari 

sumber asli (tidak melalui sumber perantara) dan data dikumpulkan 

secara khusus untuk menjawab pertanyaan penelitian yang sesuai 

dengan keinginan peneliti. Data primer ini khusus dikumpulkan untuk 

kebutuhan riset yang sedang berjalan. Data primer dalam penelitian ini 

adalah data tentang profil sosial dan identifikasiresponden, berisi data 

responden yang berhubungan dengan identitas responden dan keadaan 

sosial seperti: usia, jabatan, pendidikan terakhir, dan masa kerja dari 

seluruh karyawan PT. BNI Syariah Palembang yang berkaitan dengan 

Quality of Work Life (QWL) dan Kinerja Karyawan. 

2. Data sekunder adalah data yang merupakan sumber data penelitian 

yang diperoleh peneliti secara tidak langsung melalui perantara 

(diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Data sekunder umumnya 

berupa bukti, catatan atau laporan historis yang telah tersusun dalam 

arsip (data dokumenter) yang dipublikasikan dan yang tidak 

dipublikasikan oleh PT. BNI Syariah Palembang. 

4. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah suatu himpunan unit yang biasanya berupa orang, objek, 

transaksi, atau kejadian di mana kita tertarik untuk mempelajarinya.
34

 Populasi 

yang dimaksud dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. BNO Syariah 

Palembang yang berjumlah 50 orang, karena jumlah populasi hanya mencapai 
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50 orang, maka penulis menggunakan metode Total Sampling yakni seluruh 

populasi menjadi anggota yang akan diamati sebagai sampel, karena sampel 

yang besar cenderung memberikan atau lebih mendekati nilai sesungguhnya 

terhadap populasi atau dapat dikatakan semakin kecil pula kesalahan 

(peyimpangan terhadap nilai populasi). 

5. Teknik Pengumpulan Data 

a. Observasi 

Pengumpulan data yang dilakukan langsung ketempat penelitian 

dan mengumpulkan data yang diperlukan.  

b. Kuisioner 

Sejumlah pertanyaan tertulis digunakan untuk memperoleh 

informasi dari responden. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data 

dengan cara memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada 

responden di PT. BNI SYARIAH CABANG PALEMBANG dengan 

harapan mereka akan memberikan respon atas daftar pertanyaan tersebut. 

c. Dokumentasi  

Dokumentasi berasal dari kata dokumen, yang artinya barang-

barang tertulis. Di dalam melaksanakan metode dokumentasi, 

penelitimenyelidiki benda-benda tertulis seperti buku-buku, majalah, 

dokumen, catatan harian dan sebagainya.
35
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6. Teknik Analisis Data 

Dari data yang telah terkumpul, maka penulis akan menganalisis data 

dengan skala bukan pembanding ( non comparative scale), jenis skala yang 

digunakan adalah skala likert, yaitu mengukur tingkat persetujuan atau 

ketidaksetujuan responden terhadap serangkaian pernyataan yang mengukur 

suatu objek. Pada penelitian ini penulis menyajikan 5 buah pernyataan yang 

harus dipilih oleh reponden dari sangat setuju sampai sangat tidak setuju untuk 

pengukuran kompenasasi finansial, non finansial dan kinerja karyawan. Skala 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. Skala likert adalah 

skala yang berisi 5 tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut: 

1. Jawaban sangat setuju   diberikan skor 5 

2. Jawaban setuju   diberikan skor 4 

3. Jawaban netral    diberikan skor 3 

4. Jawaban tidak setuju   diberikan skor 2 

5. Jawaban sangat tidak setuju  diberikan skor 1 

 

a. Uji Instrumen Penelitian/Uji Kualitas Data 

1. Uji Validitas atau Kesahihan  

Pengujian validitas data dalam penelitian ini menggunakan metode 

korelasi Bivariate Pearson (Korelasi Pearson Product Moment). 

Metode ini sering digunakan dalam uji validitas. 

 

 



 

2. Uji Reliabilitas atau Keandalan  

Uji reliabilitas digunakan untuk menilai apakah data hasil 

angket/kuesioner dapat dipercaya/reliabel atau tidak. Dalam penelitian 

ini uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha. 

b. Uji Asumsi Klasik  

Dimana pengujian ini digunakan untuk memperoleh hasil/nilai yang 

tidak bias atau estimator linear tidak bias yang terbaik (Best Linear 

Unbiased Estimator/BLUE). Asumsi klasik tersebut yaitu : 

1. Normalitas Data 

Langkah kedua adalah pengujian normalitas data. Uji normalitas 

data digunakan untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi 

normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data 

normal atau mendekati normal. 

2.Multikolinearitas  

Multikolinearitas adalah keadaan dimana terjadi hubungan linier 

yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel independen 

dalam model regresi. Uji multikolinearitas diperlukan untuk 

mengetahui ada atau tidaknya hubungan linear antar variabel 

independen dalam model regresi. Prasyarat yang harus dipenuhi dalam 

model regresi adalah tidak adanya multikolinearitas Uji 

multikolinearitas dalam penelitian ini adalah dengan melihat nilai 

Inflation Factor (VIF) pada model regresi. 



 

3. Heteroskedastisitas  

Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan pada 

model regresi. Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui 

ada atau tidaknya ketidaksamaan varian dari residual pada model 

regresi. Prasyarat yang harus dipenuhi dalam model regresi adalah 

tidak adanya gejala heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi 

adanyaheteroskedastisitas dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola 

tertentu pada grafik scatterplot, dimana sumbu X adalah Y yang telah 

diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y sesungguhnya 

yang telah di-studentized). 

c. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis Regresi linier berganda adalah hubungan secara linier antara 

dua atau lebih variabel independen (X1,X2,......,Xn) dengan variabel 

dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara 

variabel independen dengan variabel dependen apakah masing-masing 

variabel independen berhubungan positif atau negatif dan untuk 

memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel 

independen mengalami kenaikan atau penurunan. Persamaan regresi linier 

bergandanya dituliskan: 

Y = a+b1X1 + b2X2+ b3X3 + b4X4 + e 

Keterangan :  

Y = Kinerja Karyawan     



 

a = Bilangan Konstanta  

X1 = Restrukturisasi Kerja 

X2 = Partisipasi Kerja 

X3 = Sistem Imbalan 

X4 = Lingkungan Kerja 

b1, b2, b3, b4 = Koefisien Regresi  

e = Faktor Pengganggu 

d. Uji Hipotesis  

1. Uji Simultan (Uji F) 

Uji statistik F menunjukkan apakah variabel independen yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh terhadap variabel 

dependennya.Pengujian hipotesis koefisien regresi secara simultan 

dilakukan dengan menggunakan analisis varian. Dengan analisis 

ini akan dapat diperoleh pengaruh sekelompok variabel bebas 

secara bersama-sama terhadap variabel tak bebas.  

2. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t ini digunakan untuk mengetahui pengrauh dari variabel bebas 

(X) terhadap variabel terikat (Y), sedangkan sejumlah variabel 

bebas (X) lainnya yang diduga adalah pertautannya dengan 

variabel terikat (Y) tersebut bersifat konstan atau tetap. Uji t ini 

digunakan untuk mengetahui variabel bebas yang saling 

berpengaruh diantara variabel yang lain. Rumus yang digunakan:  

  
  

   
 



 

Keterangan: 

bi   = koefisien regresi ke-i 

Sbi = Standar error dari koefisien bi  

a) Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak (koefisien 

regresi tidak signifikan). Ini berarti secara parsial variabel 

independen tidak mempunyai pengaruh secara signifikan 

terhadap variabel dependen. 

b) Jika nilai signifikan ≤ 0,05 maka hipotesis diterima (koefisien 

regresi signifikan). Ini berarti secara parsial variabel 

independen tersebut mempunyai pengaruh secara signifikan 

terhadap variabel dependen. 

3. Koefisien Determinasi (Uji R
2)

 

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Nilai koefisien determinasi mempunyai interval nol sampai satu (0 

≤ R
2 

≤ 1).
36

Jika R
2 

= 1, berarti besarnya presentase sumbangan X1, 

X2,X3, X4 terhadap variasi (naik-turunnya) Y secara bersama-sama 

adalah 100%. Hal ini menunjukkan apabila angka koefisien 

determinasi mendekati 1 maka pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependennya semakin kuat maka semakin cocok 

pula garis regresi untuk meramalkan Y. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

1. Sejarah Berdirinya PT. Bank Negara Indonesia 

Tempaan krisis moneter tahun 1997 membuktikan ketangguhan 

sistem perbankan syariah. Prinsip Syariah dengan 3 (tiga) pilarnya 

yaitu adil, transparan dan maslahat mampu menjawab kebutuhan 

masyarakat terhadap sistem perbankan yang lebih adil. Dengan 

berlandaskan pada Undang-undang No.10 Tahun 1998, pada tanggal 

tanggal 29 April 2000 didirikan Unit Usaha Syariah (UUS) BNI 

dengan 5 kantor cabang di Yogyakarta, Malang, Pekalongan, Jepara 

dan Banjarmasin. Selanjutnya UUS BNI terus berkembang menjadi 28 

Kantor Cabang dan 31 Kantor Cabang Pembantu. 

Disamping itu nasabah juga dapat menikmati layanan syariah di 

Kantor Cabang BNI Konvensional (office channelling) dengan lebih 

kurang 1500 outlet yang tersebar di seluruh wilayah Indonesia. Di 

dalam pelaksanaan operasional perbankan, BNI Syariah tetap 

memperhatikan kepatuhan terhadap aspek syariah. Dengan Dewan 

Pengawas Syariah (DPS) yang saat ini diketuai oleh KH.Ma’ruf Amin, 

semua produk BNI Syariah telah melalui pengujian dari DPS sehingga 

telah memenuhi aturan syariah. 

Berdasarkan Keputusan Gubernur Bank Indonesia Nomor 

12/41/KEP.GBI/2010 tanggal 21 Mei 2010 mengenai pemberian izin 



 

usaha kepada PT Bank BNI Syariah. Dan di dalam Corporate Plan 

UUS BNI tahun 2003 ditetapkan bahwa status UUS bersifat temporer 

dan akan dilakukan spin off tahun 2009. Rencana tersebut terlaksana 

pada tanggal 19 Juni 2010 dengan beroperasinya BNI Syariah sebagai 

Bank Umum Syariah (BUS). Realisasi waktu spin off bulan Juni 2010 

tidak terlepas dari faktor eksternal berupa aspek regulasi yang kondusif 

yaitu dengan diterbitkannya UU No.19 tahun 2008 tentang Surat 

Berharga Syariah Negara (SBSN) dan UU No.21 tahun 2008 tentang 

Perbankan Syariah. Disamping itu, komitmen Pemerintah terhadap 

pengembangan perbankan syariah semakin kuat dan kesadaran 

terhadap keunggulan produk perbankan syariah juga semakin 

meningkat. 

Juni 2014 jumlah cabang BNI Syariah mencapai 65 Kantor 

Cabang, 161 Kantor Cabang Pembantu, 17 Kantor Kas, 22 Mobil 

Layanan Gerak dan 20 Payment Point.
37

 

*)  BNI Syariah terdaftar dan diawasi olehOtoritas Jasa Keuangan 

2. Visi dan Misi BNI Syariah 

Dalam mengembangkan bisnis perbankan syariah serta 

memberikan layanan terbaik bagi masyarakat, PT BNI Syariah 

memiliki visi dan misi sebagai berikut: 
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a. Visi BNI Syariah 

Menjadi bank syariah pilihan masyarakat yang unggul dalam 

layanan dan kinerja. 

b. Misi BNI Syariah 

 Memberikan kontribusi positif kepada masyarakat dan 

peduli pada kelestarian lingkungan. 

 Memberikan solusi bagi masyarakat untuk kebutuhan jasa 

perbankan syariah. 

 Memberikan nilai investasi yang optimal bagi investor. 

 Menciptakan wahana terbaik sebagai tempat kebanggaan 

untuk berkarya dan berprestasi bagi pegawai sebagai 

perwujudan ibadah. 

 Menjadi acuan tata kelola perusahaan yang amanah 

 

 

 

 

 

 

 



 

3. Struktur Organisasi PT. BNI Syariah Palembang 

Tabel 4.1 

Struktur Organisasi PT BNI Syariah Palembang 
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B. Analisis dan Pembahasan Karakterisitik Responden 

Analisis karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi responden 

menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 

deskripsi karakteristik responden ini adalah memberikan gambaran yang 

menjadi sampel dalam penelitian ini. Adapun karakteristik responden 

berdasarkan usia, lama bekerja, jenis kelamin, status perkawinan, dan 

pendidikan dapat dilihat pada tabel 4.2 sampai dengan tabel 4.6. 

1. Karakteristik berdasarkan Usia 

Berdasarkan karakter responden berdasarkan usia akan dilihat usia 

para responden. Dalam melakukan identifikasi menurut usia, dapat 

dibuat klasifikasi seperti tabel 4.2 

Tabel 4.2 

Frekuensi Responden Berdasarkan Usia  

Usia Responden Jumlah Responden Persentase (%) 

20-29 Tahun 22 44% 

30-39 Tahun 20 40% 

40-49 Tahun 5 10% 

>50 Tahun 3 6% 

Jumlah  50 100% 

 Sumber: Data yang diolah, 2017 

Berdasarkan keterangan pada tabel 4.2 tingkat usia karyawan 

PT.BNI Syariah Palembang yang diambil sebagai responden sebagaian 

besar berusia 20-29 Tahun. Berdasarkan tabel tersebut, memberikan 



 

informasi bahwa mayoritas responden yang berusia 20-29 Tahun 

sebanyak 22 responden atau 44% yang terdiri dari 10 orang laki-laki 

dan 12 orang perempuan, selanjutnya yang berusia 30-39 Tahun 

sebanyak 20 responden atau 40% yang terdiri dari 12 orang laki-laki 

dan 8 orang perempuan.  

Responden yang berusia 40-49 Tahun sebanyak 5 responden atau 

10% yang terdiri dari 5 orang laki-laki sedangkan 0 untuk responden 

perempuan. Sedangkan untuk responden yang berusia >50 Tahun 

sebanyak 3 responden atau 6% yang terdiri dari 3 orang laki-laki dan 0 

untuk responden perempuan. 

2.  Karakteristik berdasarkan Lama Bekerja 

Adapun data berdasarkan lama bekerja responden karyawan PT. 

BNI Syariah Palembang sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Responden Berdasarkan Lama Bekerja  

Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase (%) 

<5 Tahun 20 40% 

6-10 Tahun 26 52% 

11-15 Tahun 4 8% 

>16 Tahun 0 0% 

Jumlah  50 100% 

 Sumber: data yang diolah, 2017 



 

Berdasarkan keterangan tabel 4.3 di atas, dapat diketahui tentang 

responden lama bekerja Karyawan PT. BNI Syariah Palembang yang 

diambil sebagai responden yang menunjukkan bahwa mayoritas 

responden adalah lama bekerja 6-10 Tahun sebanyak 26 atau 52%. 

3. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

Adapun data yang mengenai jenis kelamin responden Karyawan 

PT.BNI Syariah Palembang sebagai berikut. 

Tabel 4.4 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

Laki-Laki 30 60% 

Perempuan  20 40% 

Jumlah  50 100% 

 Sumber: data yang diolah, 2017 

Berdasarkan keterangan pada tabel 4.4 diatas, dapat diketahui 

tentang jenis kelamin responden Karyawan PT.BNI Syariah Palembang 

yang diambil sebagai responden yang menunjukkan bahwa mayoritas 

responden adalah laki-laki, yaitu sebanyak 30 atau 60%, sedangkan 

sisanya adalah responden perempuan sebanyak 20 atau 40%. 

 

 

 

 



 

4. Karakteristik Berdasarkan Status Perkawinan 

Adapun data yang mengenai jenis kelamin responden Karyawan 

PT.BNI Syariah Palembang sebagai berikut.  

Tabel 4.5 

Responden Berdasarkan Status Perkawinan 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

Menikah 43 86% 

Belum Menikah 7 14% 

Jumlah  50 100% 

Sumber: data yang diolah, 2017 

Berdasarkan keterangan tabel 4.5 diatas, dapat diketahui tentang 

status perkawinan responden Karyawan PT.BNI Syariah Palembang 

yang diambil sebagai responden yang menunjukkan bahwa mayoritas 

responden adalah status menikah sebanyak 43 atau 86% yang terdiri 

dari 18 orang perempuan dan 23 orang laki-laki sedangkan responden 

status menikah sebanyak 7 atau 14%. 

 

 

 

 

 

 

 



 

5. Karakteristik Berdasarkan Pendidikan  

Berdasarkan karakter responden mengenai pendidikan akan dilihat 

jumlah distribusi responden menurut pendidikannya, yang hasilnya 

dapat dilihat sebagai berikut. 

 

Tabel 4.6 

Responden Berdasarkan Pendidikan 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

SLTA 4 8% 

Diploma 3 (D3) 2 4% 

Sarjana (S1) 32 64% 

Master (S2) 12 24% 

Jumlah 50 100% 

Sumber: data yang diolah, 2017 

Berdasarkan keterangan pada tabel 4.6 diatas, dapat diketahui 

tentang pendidikan responden Karyawan PT. BNI Syariah Palembang 

yang diambil sebagai responden yang menunjukkan bahwa mayoritas 

responden adalah Sarjana (S1) sebanyak 32 atau 64%. Hal ini 

menunjujjan tingak pendidikan yang ditempuh oleh sebagian besar pada 

karyawan adalah Sarjana (S1).  

 

 

 



 

C. Hasil Analisis 

1. Uji Instrumen Penelitian 

1.1 Uji Validitas 

Uji validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana 

instrumen pengukuran mampu mengukur apa yang ingin 

diukur.Indikator dikatakan valid apabila pearson correlation lebih 

dari rtabel yaitu sebesar 0,2787. 

a. Variabel Restrukturisasi Kerja (X1) 

Berikut pengujian validitas pada variabel Restrukturisasi 

Kerja. Hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.7 

Hasil Uji ValiditasRestrukturisasi Kerja  (X1) 

 

No Keterangan 
Pearson Correlation 

(rhitung) 

rtabel 

(    ) 

Hasil 

Validitas 

1. X1.1 0,732 0,2787 Valid 

2. X1.2 0,884 0,2787 Valid 

3. X1.3 0,379 0,2787 Valid 

4. X1.4 0,895 0,2787 Valid 

5. X1.5 0,884 0,2787 Valid 

Sumber: data diolah, 2017 

Berdasarkan tabel 4.7 diatas hasil pengolahan data variabel 

Restrukturisasi Kerja (X1) menunjukkan bahwa seluruh  Pearson 

Correlation memiliki nilai lebih besar dari rtabel0,2787, artinya 

seluruh pernyataan tersebut bersifat valid. Seluruh pernyataan 

tersebut dapat dijadikan alat ukur yang valid dalam analisis 

berikutnya. 

 



 

b. Variabel Partisipasi Kerja (X2) 

Berikut pengujian validitas pada variabel Partisipasi Kerja(X2). 

Hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Validitas Partisipasi Kerja(X2) 

 

No Keterangan 
Pearson Correlation 

(rhitung) 

rtabel 

(    ) 

Hasil 

Validitas 

1 X2.1 0,729 0,2787 Valid 

2 X2.2 0,692 0,2787 Valid 

3 X2.3 0,757 0,2787 Valid 

4 X2.4 0,766 0,2787 Valid 

5 X2.5 0,683 0,2787 Valid 

6 X2.6 0,634 0,2787 Valid 

7 X2.7 0,458 0,2787 Valid 

Sumber: Data diolah, 2017 

 

Berdasarkan tabel 4.8 diatas hasil pengolahan data variabel 

Partisipasi Kerja(X2), menunjukkan bahwa seluruh  Pearson 

Correlation memiliki nilai lebih besar dari rtabel, artinya seluruh 

pernyataan tersebut bersifat valid. Seluruh pernyataan tersebut 

dapat dijadikan alat ukur yang valid dalam analisis berikutnya. 

c. Variabel Sistem Imbalan (X3) 

Berikut pengujian validitas pada variabel SistemImbalan(X3). 

Hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

 

 

 



 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas Sistem Imbalan (X3) 

 

No Keterangan 
Pearson Correlation 

(rhitung) 

rtabel 

(    ) 

Hasil 

Validitas 

1 X3.1 0,518 0,2787 Valid  

2 X3.2 0,565 0,2787 Valid 

3 X3.3 0,570 0,2787 Valid 

4 X3.4 0,669 0,2787 Valid 

5 X3.5 0,652 0,2787 Valid 

                   Sumber: Data diolah, 2017 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas hasil pengolahan data variabel 

Sistem Imbalan(X3), menunjukkan bahwa seluruh  Pearson 

Correlation memiliki nilai lebih besar dari rtabel, artinya seluruh 

pertanyaan tersebut bersifat valid. Seluruh pertanyaan tersebut 

dapat dijadikan alat ukur yang valid dalam analisis berikutnya. 

d. Variabel Lingkungan Kerja (X4) 

Berikut pengujian validitas pada variabel Lingkungan Kerja 

(X4). Hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja(X4) 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data diolah, 2017 

No Keterangan 
Pearson Correlation 

(rhitung) 

rtabel 

(    ) 

Hasil 

Validitas 

1 X4.1 0,628 0,2787 Valid  

2 X4.2 0,411 0,2787 Valid 

3 X4.3 0,611 0,2787 Valid 

4 X4.4 0,854 0,2787 Valid 

5 X4.5 0,426 0,2787 Valid 

6 X4.6 0,620 0,2787 Valid 

7 X4.7 0,670 0,2787 Valid 



 

Berdasarkan tabel 4.10 diatas hasil pengolahan data variabel 

Lingkungan Kerja (X4), menunjukkan bahwa seluruh  Pearson 

Correlation memiliki nilai lebih besar dari rtabel, artinya seluruh 

pertanyaan tersebut bersifat valid. Seluruh pertanyaan tersebut 

dapat dijadikan alat ukur yang valid dalam analisis berikutnya. 

e. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Berikut pengujian validitas pada variabel Kinerja Karyawan 

(Y) Hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan(Y) 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data diolah, 2017 

 

Begitu juga dengan variabel Y, berdasarkan tabel 4.11 diatas 

hasil pengolahan data variabel Kinerja Karyawan(Y), menunjukkan 

bahwa seluruh  Pearson Correlation memiliki nilai lebih besar dari 

rtabel, artinya seluruh pertanyaan tersebut bersifat valid. Seluruh 

pertanyaan tersebut dapat dijadikan alat ukur yang valid dalam 

analisis berikutnya. 

 

 

No  Keterangan  
Pearson Correlation 

(rhitung) 

rtabel 

(    ) 

Hasil 

Validitas 

1 Y1 0.493 0,2787 Valid  

2 Y2 0.281 0,2787 Valid 

3 Y3 0,567 0,2787 Valid 

4 Y4 0,768 0,2787 Valid 

5 Y5 0,658 0,2787 Valid 

6 Y6 0,700 0,2787 Valid 



 

1.2.Uji Realibilitas 

Realibilitas adalah ukuran yang menunjukkan konsistensi 

dalam alat ukur dalam mengukur gejala yang sama dilain 

kesempatan. Dimana Kuisioner dikatakan reliabel jika nilai 

Cronbach Alpha lebih besar dari > 0,60 sedangkan apabila nilai 

Cronbach Alpha ( ) < 0,60 maka indikator yang digunakan oleh 

variabel tersebut tidak reliabel. Hasil uji Reliabilitas adalah sebagai 

berikut : 

 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

 

 

 

 

S

umber: Data diolah, 2017 

 

 Berdasarkan tabel 4.12 diatas bahwa seluruh nilai 

Cronbach Alpha melebihi nilai Alpha. Karena nilai seluruh 

Cronbach Alpha lebih besar pada 0,60 maka dapat disimpulkan 

bahwa seluruh instrumen dinyatakan reliabel.  

 

 

 

 

 

 

No  Variabel  

Cronbach 

Alpha 

 ( ) 

Nilai Alpha 
Hasil 

Realibilitas 

1 Restrukturisasi Kerja (X1) 0,807 0,60 Realibel  

2 Partisipasi Kerja (X2) 0,790 0,60 Realibel 

3 Sistem Imbalan (X3) 0,731 0,60 Realibel 

4 Lingkungan Kerja (X4) 0,723 0,60 Realibel 

5 Kinerja Karyawan  (Y) 0,611 0,60 Realibel 



 

2. Uji Asumsi Klasik 

2.1 Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data yang 

disajikan untuk dianalisis lebih lanjut berdistribusi normal atau 

tidak. Model regresi yang baik hendaknya berdistribusi normal 

ataupun mendekati normal. Mendeteksi apakah data berdistribusi 

normal atau tidak dapat diketahui dengan menggambarkan 

penyebaran data melalui sebuah grafik. Jika data menyebar di 

sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonalnya, model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. Untuk pengujian normalitas 

data, dalam penelitian ini hanya akan dideteksi melalui analisis 

grafik yang dihasilkan melalui perhitungan regresi. Hasil uji 

normalitas data dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Gambar  4.1 

Hasil Uji Normalitas 

 
Sumber: Data diolah, 2017 

Pada gambar 4.1  terlihat bahwa  titik-titik tersebar berhimpit 

di sekitar garis dan mengikuti arah garis diagonal. Berdasarkangambar 



 

diatas, maka dapat dinyatakan bahwa model regresi pada  penelitian 

ini memenuhi asumsi normalitas. 

2.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi 

yang baik seharusnya bebas tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat masalah 

multikolinearitas. Nilai yang umum dipakai untuk menunjukkan 

adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance< 0,1 atau sama dengan 

nilai VIF > 10. Dan sebaliknya apabila VIF < 10 maka tidak terjadi 

multikolinearitas. 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

TOTAL_X1 
.686 1.459 

TOTAL_X2 .681 1.467 

TOTAL_X3 .881 1.135 

TOTAL_X4 .881 1.162 

Sumber: Data diolah, 2017 

 

Dari tabel 4.13diatas diketahui nilai VIF (varience Inflation Faktor) 

< 10 maka tidak terjadi multikolinearitas (non-multikolinearitas). 



 

2.3 Uji Heteroskedastisitas 

Heterokedastisitas diuji dengan melihat hasil uji spss pada 

gambar scatterplot dimana ketentuannya adalah apabila gambar 

membentuk pola maka terjadi Heterokedastisitas. Dan apabila pada 

gambar tidak membentuk pola atau acak maka tidak terjadi 

Heterokedastisitas. Berikut gambar yang disajikan di bawah ini: 

Gambar 4.2 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
 

Sumber: Data diolah, 2017 

Dari gambar 4.2 di atas dapat diketahui bahwa titik-titik tidak 

membentuk pola yang jelas, dan titik-titik menyebar di atas dan di 

bawah angka 0 pada sumbu Y. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi masalah heteroskedastisitas dalam model regresi. 

 



 

3. Uji Linieritas 

Ujilinieritasdigunakanuntuk mengetahuiapakah data yang 

dianalisisberhubungansecara linier atautidak.Ujilinieritasdilihatdarinilai 

Sig. Linearity.Jikanilai Sig. < α = 0,05maka model regresiadalah linier 

dan maupun sebaliknya. 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Linieritas 

Variabel Sig. Linearity Keterangan 

Restrukturisasi Kerja(X1) 0,000 Linier 

Partisipasi Kerja(X2) 0,000 Linier 

Sistem Imbalan (X3) 0,000 Linier 

Lingkungan Kerja (X4) 0,000 Linier 

 

Berdasarkan tabel 4.14 diatas variabel Restrukturisasi 

Kerja(X1),Partisipasi Kerja(X2), Sistem Imbalan (X3), dan Lingkungan 

Kerja (X4)Terhadap Kinerja Karyawan (Y) diperoleh nilai Sig. 

Linearity semuanya sebesar 0,000 < dari tingkat alpha 0,05, artinya 

setiap variabel x terhadap variabel y berdistribusi Linier. 

4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis linier berganda ini digunakan untuk mengetahui 

Pengaruh antara Restrukturisasi Kerja(X1),Partisipasi Kerja(X2), 

Sistem Imbalan (X3), dan Lingkungan Kerja (X4) Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Pada PT. BNI Syariah Palembang. Hasil analisis 

tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini: 



 

Tabel 4.15 

Hasil Analisis Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.194 4.266 
 

2.858 .006 

TOTAL_X1 .217 .085 .252 2.546 .014 

TOTAL_X2 .339 .073 .464 4.673 .000 

TOTAL_X3 .371 .126 .256 2.937 .005 

TOTAL_X4 .181 .085 .188 2.125 .039 

a. Dependent Variable: TOTAL_Y 

              Sumber: Data diolah, 2017 

Berdasarkan tabel 4.15 diperoleh koefisien regresi masing-

masing variabel yakni  diperoleh persamaan regresi linear berganda 

dapat dituliskan sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e 

Dimana : 

  Y  = Kinerja Karyawan 

  a   = 12,194 

  b1 = 0,217 

  b2 = 0,339 

  b3 = 0,371 

  b4 = 0,181 

  X1 = Restrukturisasi Kerja 



 

  X2 = Partisipasi Kerja 

  X3 = Sistem Imbalan 

  X4 = Lingkungan Kerja 

  e    = Tingkat Error, tingkat kesalahan 

Dari rumus tersebut maka mendapatkan hasil sebagai berikut: 

  Y = 12,194 + 0,217 X1 + 0,339 X2 + 0,371 X3 + 0,181 X4 + e 

Berdasarkan hasil bilangan Konstanta diatas mempunyai nilai sebesar 

12,194 (positif) menyatakan bahwa, jika mengabaikan Restrukturisasi 

Kerja(X1),Partisipasi Kerja(X2), Sistem Imbalan (X3), dan Lingkungan Kerja 

(X4), maka nilai Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 12,194. Artinya jika 

perusahaan tidak melakukan Restrukturisasi Kerja,Partisipasi Kerja, Sistem 

Imbalan, dan Lingkungan Kerjanilai Kinerja Karyawan perusahaan PT. BNI 

Syariah Palembangsebesar 12,194, walaupun nilai X1,X2, X3, dan X4 terhadap 

Y bernilai nol (0).  

Koefisien regresi X1 sebesar +0,217 bernilai (positif) menyatakan 

bahwa setiap penambahan satu kesatuan nilaiRestrukturisasi Kerja akan 

meningkatkan nilaiKinerja Karyawan perusahaansebesar 0,217 dengan 

menjaga nilaiPartisipasi Kerja(X2), Sistem Imbalan (X3), dan Lingkungan 

Kerja (X4) tetap/konstan. Jika ada penurunan terhadap Restrukturisasi Kerja 

(X1) maka akan menurunkan pula Kinerja Karyawan (Y). 

Koefisien regresi X2sebesar +0,339 bernilai (positif) menyatakan bahwa 

setiap penambahan satu kesatuan nilaiPartisipasi Kerjaakan meningkatkan 

nilaiKinerja Karyawan perusahaansebesar 0,339 dengan menjaga 



 

nilaiRestrukturisasi Kerja (X1), Sistem Imbalan (X3), dan Lingkungan Kerja 

(X4) tetap/konstan. Jika ada penurunan terhadap Partisipasi Kerja (X2) maka 

akan menurunkan pula Kinerja Karyawan (Y). 

Koefisien regresi X3sebesar +0,371 bernilai (positif) menyatakan bahwa 

setiap penambahan satu kesatuan nilaiSistem Imbalanakan meningkatkan 

nilaiKinerja Karyawan perusahaansebesar 0,371 dengan menjaga 

nilaiRestrukturisasi Kerja (X1), Partisipasi Kerja(X2), dan Lingkungan Kerja 

(X4) tetap/konstan. Jika ada penurunan terhadap Sistem Imbalan (X3) maka 

akan menurunkan pula Kinerja Karyawan(Y). 

 Koefisien regresi X4sebesar +0,181 bernilai (positif) menyatakan bahwa 

setiap penambahan satu kesatuan nilaiLingkungan Kerjaakan meningkatkan 

nilaiKinerja Karyawan perusahaansebesar 0,181 dengan menjaga 

nilaiRestrukturisasi Kerja (X1), Partisipasi Kerja (X2), dan Sistem Imbalan 

(X3) tetap/konstan. Jika ada penurunan terhadap Lingkungan Kerja(X4) maka 

akan menurunkan pula Kinerja Karyawan(Y). 

 

5. Uji Hipotesis 

5.1. Uji F (Simultan) 

 Uji F (Simultan) bertujuan untuk mengetahui apakah variabel 

Restrukturisasi Kerja(X1),Partisipasi Kerja(X2), Sistem Imbalan (X3), 

dan Lingkungan Kerja(X4) secara bersama/simultan berpengaruh 

terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Adapun hasilnya dapat 

dilihat pada tabel berikut ini: 

 



 

Tabel 4.16 

Hasil Uji F (Simultan) 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 216.239 4 54.060 25.968 .000
a
 

Residual 93.681 45 2.082   

Total 309.920 49    

a. Predictors: (Constant), TOTAL_X4, TOTAL_X3, TOTAL_X1, TOTAL_X2  

b. Dependent Variable: TOTAL_Y     

Sumber: Data diolah, 2017 

 

             Uji F dikatakan berpengaruh jika nilai Fhitung lebih besar dari 

Ftabel> 2,58. Sebaliknya apabila nilai Fhitunglebih kecil dari Ftabel < 2,58 

maka uji F dikatakan tidak berpengaruh. Sedangkan variabel 

penelitian dikatakan signifikan jika nilai Sig < 0,05.  

Berdasarkan tabel 4.16 diatas, maka dapat dijelaskan bahwa 

nilai Fhitung 25,968> Ftabel 2,58, maka H0 ditolak dan Ha diterima dan 

nilai Sig sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh 

positif dan signifikan variabel Restrukturisasi Kerja(X1),Partisipasi 

Kerja(X2), Sistem Imbalan (X3), dan Lingkungan Kerja (X4)secara 

bersama/simultan terhadap Kinerja Karyawan(Y) pada PT. BNI 

Syariah Palembang. 

 

 

 

 



 

5.2. Uji T (Parsial) 

   Uji T (Parsial) bertujuan untuk mengetahui apakah antara variabel 

Restrukturisasi Kerja(X1),Partisipasi Kerja(X2), Sistem Imbalan (X3), 

dan Lingkungan Kerja (X4)secara individu/parsial 

berpengaruhterhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Maka hasilnya 

dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

Tabel 4.17 

Hasil Uji T (Parsial) 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 12.194 4.266  2.858 .006   

TOTAL_X1 .217 .085 .252 2.546 .014 .686 1.459 

TOTAL_X2 .339 .073 .464 4.673 .000 .681 1.467 

TOTAL_X3 .371 .126 .256 2.937 .005 .881 1.135 

TOTAL_X4 .181 .085 .188 2.125 .039 .861 1.162 

a. Dependent Variable: TOTAL_Y      

 

Sumber: Data diolah, 2017 

 Uji T dikatakan berpengaruh jika nilai Thitung lebih besar dari 

Ttabel>2,014. Sebaliknya apabila nilai Thitung lebih kecil dari Ttabel <2,014 

maka ujiT dikatakan tidak berpengaruh. Sedangkan variabel penelitian 

dikatakan signifikan apabila nilai Sig < 0,05.  

 



 

Berdasarkan tabel 4.17 diatas, maka dapat dijelaskan masing-

masing variabel X secara individu/parsial berpengaruh terhadap variabel Y 

pada kinerja Karyawan PT. BNI Syariah Palembangsebagai berikut: 

a. Variabel Restrukturisasi Kerja(X1) sebesar = 2,546, hal ini artinya 

thitung2,546> ttabel 2,014 dengan nilai signifikansi sebesar 0,014. 

Sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Maka ada pengaruh positif dan 

signifikan antara Restrukturisasi Kerja (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 

b. Variabel Partisipasi Kerja(X2) sebesar = 4,673, hal ini berarti 

thitung4,673> ttabel 2,014 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. 

Sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Maka ada pengaruh positif dan 

signifikanantara Partisipasi Kerja(X2) terhadap Kinerja Karyawan(Y). 

c. Variabel Sistem Imbalan(X3) sebesar = 2,937, hal ini berarti 

thitung2,937 > ttabel 2,014 dengan nilai signifikansi sebesar 0,005. 

Sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Berarti ada pengaruh positif dan 

signifikanantara Sistem Imbalan(X3) terhadap Kinerja Karyawan(Y). 

d. Variabel Lingkungan Kerja (X4) sebesar = 2,125, hal ini berarti 

thitung2,125> ttabel 2,014 dengan nilai signifikansi sebesar 0,039. 

Sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Berarti ada pengaruh positif dan 

signifikan antara Lingkungan Kerja (X4) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). 

 

 

 

 



 

 

 

5.3. Uji Koefisien Determinasi / Adjusted R Square (R
2
) 

 Uji Koefisisen Determinasi (Adjusted R Square), ini bertujuan 

untuk menentukan proporsi atau presentase total variasi dalam 

variabel terikat yang diterangkan oleh variabel bebas. Hasil 

perhitungan Adjusted RSquare dapat dilihat pada output Model 

Sumarry. Pada kolom Adjusted RSquare dapat diketahui berapa 

persentase yang dapat dijelaskan oleh variabel-variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel 

yang lain yang tidak dimasukan dalam model penelitian. Adapun tabel 

yang disajikan dibawah ini: 

Tabel 4.18 

Hasil Uji Adjusted R Square 

Model Summary
b
 

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

1 .835
a
 .698 .671 1.443 

a. Predictors: (Constant), TOTAL_X4, TOTAL_X3, TOTAL_X1, TOTAL_X2 

b. Dependent Variable: TOTAL_Y  

Sumber: Data diolah, 2017 

 Berdasarkan tabel 4.18 hasil output di atas menunjukan bahwa 

pada kolom Adjusted R Square diketahui jumlah persentase total variasi 

dalam variabel terikat yang diterangkan oleh variabel bebas adalah sebesar 

0,671 atau 67%. Hal ini berarti besarnya pengaruh variabel bebas (variabel 

Restrukturisasi Kerja,Partisipasi Kerja, Sistem Imbalan, dan Lingkungan 



 

Kerja) terhadap variabel terikat (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 67%, 

sedangkan sisanya 33% dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini. 

D. Pembahasan Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja 

Karyawan PT. BNI Syariah Palembang. 

Adanya pengaruh secara serempak Quality of work Life terhadap 

kinerja menunjukan adanya komitmen karyawan terhadap kehidupan kerja 

untuk mencapai tujuan perusahaan secara bersama-sama. Konsep Quality 

of Work Life  merupakan faktor penilaian yang merefleksikan persepsi 

karyawan terhadap empat dimensi spesifik dari kualitas kehidupan kerja. 

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa secara parsial variabel X 

berpengaruh signifikan terhadap variabel Y. Hal ini diperkuat dan 

didukung oleh uji t (parsial) yang menghasilkan nilai sig.t lebih kecil dari 

pada 0,05 untuk semua variabel X, dan berdasarkan hasil dari uji t pada 

tabel maka dapat diketahui bahwa variabel X menunjukan nilai thitung lebih 

besar dari pada ttabel. Berdasarkan hasil pengujian tersebut diketahui bahwa 

Quality of Work Life berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berarti semakin baik quality of work life akan semakin 

meningkatkan kinerja karyawan pada PT. BNI Syariah Palembang. Hal ini 

dikaitkan dengan tiga teori terdahulu yaitu penelitian Widya Ningsih 2014, 

, Musharfan Suneth 2012, Dhamayanti 2007. 

Faktor yang paling berpengaruh paling dominan terhadap kinerja 

karyawan adalah partisipasi kerja, dilihat dari nilai uji t variabel partisipasi 

kerja yang mempunyai nilai paling besar yaitu 4,673, dan juga sesuai 



 

dengan hasil wawancara yang dilakukan dengan karyawan PT. BNI 

Syariah bernama Hilvia sebagai Customer Service yang mengatakan: 

partisipasi kerja dibutuhkan dalam meningkatkan kinerja karyawan 

karena dengan adanya partisipasi maka komunikasi antar karyawan 

akan semakin baik yang mengakibatkan tidak adanya kesenjangan 

antara karyawan satu dengan karyawan yang lainnya, dan juga 

dengan adanya partisipasi maka karyawan bisa menuangkan ide-

ide, memberikan pendapat, serta bisa turut serta dalam 

pengambilan keputusan dengan maksud meningkatkan hubungan 

antara manajer dan karyawan. Dilanjutkan dengan pemberian 

sistem imbalan, semua pekerja pasti membutuhkan suatu imbalan 

yang dapat menutup kebutuhan pribadi mereka maka dari itu bila 

karyawan ingin mendapatkan suatu imbalan kinerja karyawan 

tersebut harus memenuhi kriteria dalam penilaian kinerja.
38
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BAB V 

PENUTUP 

A. KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisa data dan pembahasan hasil penelitian yang telah 

dijabarkan sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan bahwa: 

1. Berdasarkan hasil uji simultan dan parsial bahwa Quality of Work Life 

yang dilihat dari keempat faktor: restrukturisasi, partisipasi, sistem 

imbalan, dan lingkungan mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. BNI Syariah Palembang. 

2. Dari keempat faktor Quality of Work Life, yang memberikan pengaruh 

paling dominan adalah faktor partisipasi kerja. Dilihat dari nilai uji t 

paling besar dari keempat variabel, dan juga berdasarkan hasil dari 

wawancara yang dilakukan terhadap karyawan PT. BNI Syariah 

Palembang yang mengatakan bahwa faktor partisipasi kerja sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan faktor kedua yang 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan yaitu sistem imbalan.  

B. SARAN 

1. Untuk Bank Syariah hendaknya harus dapat mempertahankan dan 

meningkatkan quality of work lifenya untuk pencapaian kinerja yang 

lebih baik lagi. Hasil penelitian ini menurut peneliti sangat penting 

untuk menjadi pertimbangan di perusahaan-perusahaan, untuk 

mengetahui faktor faktor quality of work life dimana quality of work 



 

life dapat mempengaruhi performa dan kinerja seorang karyawan 

dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 

2. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi dalam ilmu 

pengetahuan khususnya di bidang bank syariah dan sebagai 

perbandingan untuk penelitian selanjutnya. 

3. Bagi penulis yang ingin melakukan penelitian selanjutnya diharapkan 

menambah variabel bebas yang lain, selain dari restrukturisasi, 

partisipasi, sistem imbalan, dan lingkungan kerja dalam pengaruhnya 

terhadap kinerja karyawan. 
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