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BABI

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Perbankan telah menjadi jantung dari sistem keuangan global yang berfungsi
sebagai penghubung antara tabungan dan investasi. Dalam dunia yang semakin
terhubung, perbankan tidak hanya berperan sebagai penyedia layanan keuangan,
tetapi juga sebagai pendorong utama pertumbuhan ekonomi dan inovasi. Perbankan
merupakan salah satu sektor yang sangat terlihat jelas mengalami persaingan yang
ketat semenjak perkembangan teknologi. Hal ini menuntut perbankan untuk terus
berinovasi dan meningkatkan kualitas layanan agar tetap kompetitif dan diminati
oleh masyarakat. Bank memiliki peran dan fungsi yang sangat penting dalam
perekonomian suatu negara, dimana bank berperan penting dalam menunjang
kelancaran sistem pembayaran dan keefektivan kebijakan moneter serta bank
sangat dibutuhkan dalam pembangunan ekonomi. (L. D. Putri & Endratno, 2023).

Di tengah perubahan cepat yang diakibatkan oleh digitalisasi dan inovasi
teknologi, sektor perbankan menghadapi tantangan besar dalam beradaptasi, tidak
hanya dengan menyediakan layanan yang lebih cepat dan mudah, tetapi juga
dengan menghadirkan solusi keuangan yang relevan dengan kebutuhan masyarakat
modern, kinerja karyawan menjadi aspek yang semakin penting dalam menentukan
keberhasilan bank. Karyawan yang terampil dan termotivasi tidak hanya
meningkatkan produktivitas, tetapi juga memengaruhi kepuasan nasabah dan

reputasi bank di pasar (Asmana, 2022).




Ketika bank berinvestasi dalam pengembangan karyawan, mereka tidak
hanya meningkatkan kemampuan individu, tetapi juga menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif untuk inovasi dan efisiensi. Setiap karyawan yang dipekerjakan
oleh sebuah perusahaan wajib memberikan hasil kerja yang optimal. Kinerja
merupakan elemen yang sangat penting dalam suatu organisasi karena sifat dan
manfaatnya yang telah terbukti. Pemahaman yang mendalam tentang kinerja dapat
membantu dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan efisien.
Kemudian, kinerja juga mencerminkan keahlian karyawan berdasarkan hasil
pekerjaan yang mereka lakukan, sekaligus menggambarkan kinerja keseluruhan
organisasi (Steffany & Hikmah, 2023). Kinerja pada hakekatnya merupakan hasil
kerja manusia atau sekelompok manusia dalam sebuah organisasi yang mampu
mencapai tujuan organisasi apabila secara legal, tidak ilegal, etis dan etis.
Peningkatan kinerja karyawan bisa mendorong kemajuan perbaikan organisasi
dalam organisasi dilingkungan perusahaan untuk dapat bertahan dalam persaingan
kerja yang tidak stabil (Putraetal., 2023)

Kinerja karyawan adalah suatu hal yang sangat berpengaruh bagi kesuksesan
sebuah perusahaan. Kinerja yang baik dan tetap terpelihara dengan baik tentunya
akan memberikan dampak positif terhadap perusahaan, dengan kinerja yang baik
tersebut akan membantu perusahaan untuk memenuhi target perusahaan tersebut
dan membantu perusahaan mencapai keuntungan, sedangkan bila kinerja karyawan
menurun dan buruk maka akan merugikan perusahaan tersebut. Hasil kinerja
karyawan ini dapat dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama

untuk mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan (Daniel, 2021).




Dalam kondisi saat ini dimana kinerja karyawan semakin diperhatikan,
munculnya fenomena penggunaan alat simulasi untuk membuat seolah-olah
karyawan aktif ditempat kerja menunjukkan adanya tantangan besar yang dihadapi
perusahaan dalam mempertahankan integritas dan produktivitas di era kerja jarak
jauh. Pada tanggal 12 Januari 2025, Wells Fargo, sebuah bank terkemuka di
Amerika Serikat, mengambil langkah tegas dengan memecat puluhan karyawan
yang terlibat dalam praktik tidak etis. Karyawan-karyawan ini menggunakan alat
simulasi keyboard palsu, yang dikenal sebagai "mouse jigglers", untuk menciptakan
kesan bahwa mereka sedang aktif bekerja, meskipun sebenarnya tidak melakukan
tugas mereka. Perusahaan menemukan perilaku ini melalui pemantauan aktivitas
keyboard dan segera melaporkannya kepada Otoritas Regulasi Industri Keuangan
(FINRA).

Dalam pernyataannya, Wells Fargo menegaskan bahwa mereka memiliki
standar tinggi untuk karyawan dan tidak akan mentolerir tindakan yang merugikan
integritas perusahaan. Praktik pura-pura kerja ini menjadi sorotan, terutama dalam
konteks kerja jarak jauh yang semakin umum pasca-pandemi Covid-19. Laporan
dari Gallup menunjukkan bahwa banyak pekerja di seluruh dunia merasa tidak
terlibat dalam pekerjaan mereka, dengan 62% di antaranya merasa disengaged. Hal
ini menimbulkan kekhawatiran tentang manajemen dan keterlibatan karyawan
dalam lingkungan kerja yang fleksibel. Dengan tindakan tegas ini, Wells Fargo
menunjukkan komitmennya untuk menjaga etika dan profesionalisme di tempat
kerja, serta menanggapi tantangan yang muncul dari sistem kerja jarak jauh

(https://www.cnbcindonesia.com 2025).




Kasus berikutnya mengenai fenomena pemecatan karyawan generasi Z (Gen
Z) di tahun 2024 menarik perhatian, meskipun mereka dikenal adaptif dengan
teknologi dan kreatif. Banyak dari mereka menghadapi tantangan di dunia kerja,
sehingga beberapa perusahaan memutuskan untuk memecat mereka. Laporan dari
Intelligent menunjukkan bahwa enam dari sepuluh perusahaan telah memecat
lulusan baru. Alasan pemecatan tersebut termasuk kurangnya motivasi,
profesionalisme, dan keterampilan komunikasi yang buruk. Pemecatan tidak selalu
terkait dengan kinerja, tetapi sering kali karena ketidaksesuaian antara harapan
perusahaan dan budaya kerja Gen Z. Di Indonesia, Gen Z dikenal sebagai generasi
yang menginginkan fleksibilitas. Namun, mereka menghadapi tantangan seperti
kurangnya pengalaman dan kesenjangan antara hard skills dan sofi skills. Meskipun
ada tantangan, pengusaha juga melihat potensi Gen Z sebagai aset
berharga. Perusahaan mulai menerapkan strategi inklusif dengan program
pembinaan, pelatihan, dan mentoring untuk membantu Gen Z mengembangkan
keterampilan. Penting bagi perusahaan untuk fleksibel dan menciptakan budaya
organisasi yang mendukung. Kolaborasi antara perusahaan dan karyawan
diperlukan untuk membangun ekosistem kerja yang sehat dan produktif, sehingga
dapat memanfaatkan potensi Gen Z wuntuk inovasi dan perkembangan.
(https://www.cnbcindonesia.com 2025).

Kinerja karyawan sebagai penentu keberhasilan suatu lembaga perbankan
dapat dipengaruhi berbagai variabel, salaha satu faktor utama yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah sistem informasi akuntansi dikarenakan produktivitas dan

efektivitas mereka sangat bergantung pada kualitas sistem informasi akuntansi yang




tersedia. Mengingat pentingnya informasi yang tepat waktu dan akurat dalam suatu
perbankan, sistem informasi akuntansi berperan scbagai fondasi utama yang
mendukung pengambilan keputusan dan operasi sehari-hari, yang secara tidak
langsung maupun langsung mempengaruhi kinerja karyawan dan kontribusi
terhadap keberhasilan perbankan. Sistem Informasi memiliki peranan yang sangat
penting dalam bidang akutansi, karena pada dasarnya tujuan utama akuntansi
adalah menyediakan informasi untuk para pengambil keputusan. Secara umum
semua perusahaan atau organisasi akan selalu membutuhkan informasi untuk
mengambil sebuah keputusan. Perusahaan yang baik dan tepat dibutuhkannya suatu
analisa dan evaluasi, dimana hal tersebut diharapkan mampu mencegah
penyelewengan yang dapat terjadi didalam suatu perusahaan (Dwipayana &
Suputra, 2021). Baik buruknya dari sebuah sistem informasi akuntansi dapat
dilihat melalui kepuasan pemakai atau penggunaan sistem informasi itu sendiri.
Berdasarkan pengamatan langsung di lapangan, penggunaan Sistem Informasi
Akuntansi (SIA) pada karyawan perbankan menunjukkan efektivitas yang
signifikan, yang sangat membantu karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas
mereka dengan lebih efisien (Hidayat et al., 2024).

Faktor berikutnya yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya
organisasi. Menurut Dwipayana & Suputra (2021) budaya organisasi merupakan
cara berinteraksi antara karyawan satu dengan yang lainnya. Jika budaya organisasi
yang diterapkan baik maka akan berakibat baik pula terhadap kinerja yang
dihasilkan terhadap perusahaan. Budaya organisasi dapat dikatakan kuat jika antar

karyawan mempunyai nilai-nilai bersama yang dianggap baik dan sesuai dengan




ketentuan. Semakin banyak nilai saling berbagi dan saling menerimanya maka akan
semakin memperkuat budaya yang diterapkan sebuah organisasi dalam berperilaku.
Tanpa adanya budaya yang mendorong untuk saling percaya antara rekan kerja,
bersedia untuk berbagi pengetahuan, maka kinerja tidak akan berkembang bahkan
tidak dapat bertahan dalam dalam berbagai kondisi. Budaya organisasi memiliki
arti yang sangat luas, karena akan dapat merubah sikap dan prilaku sumber daya
manusia untuk mencapai suatu produktivitas kerja di tingkat yang lebih tinggi
dalam menghadapi tantangan kedepannya. Budaya organisasi juga menjadi suatu
pedoman bersama yang akan dipelajari oleh sekelompok orang untuk mengatasi
masalah eksternal maupun internal (Sefianti, 2020).

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah beban kerja yang
relatif berat diterima. Beban kerja yang terlalu berlebihan akan mengakibatkan stres
kerja baik fisik maupun psikis dan reaksi-reaksi emosional, seperti sakit kepala,
gangguan pencernaan dan mudah marah. Sedangkan pada beban kerja yang terlalu
sedikit dimana pekerjaan yang dilakukan karena pengulangan gerak yang
menimbulkan kebosanan. Kebosanan dalam kerja rutin sehari-hari karena tugas
atau pekerjaan yang terlalu sedikit mengakibatkan kurangnya perhatian pada
pekerjaan, sehingga secara potensial membahayakan pekerja (Erliana et al., 2023).

Penelitian ini merupakan review dari penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Givani Widya Purwanti dan Yuliati (2024). Sistem Informasi Akuntansi,
Disiplin Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan di PG Djombang Baru.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja dan sistem informasi

akuntansi secara signifikan berpengaruh pada kinerja karyawan, sedangkan insentif




tidak berpengaruh. Tetapi tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan Kadek
Krisyanti Monita dan | Ketut Yudana Adi (2022). Pengaruh Efektivitas Sistem
Informasi Akuntansi, Budaya Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja Karvawan LPD
di Kecamatan Penebel. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa efektivitas sistem
informasi akuntansi, budaya kerja dan insentif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada LPD di Kecamatan Penebel. Begitu juga dengan
penelitian Tira Sefianti (2020). Pengaruh Efektivitas SIA Pada Kinerja Karyawan
dengan Budaya Kerja, Insentif dan Motivasi Kerja Sebagai Pemoderasi pada
Perusahaan Dagang di Kota Subang (Studi pada Perusahaan Dagang yang
Berada di Kota Subang). Hasil ini menunjukkan bahwa efektivitas sistem informasi
akuntansi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, budaya kerja dan
insentif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja
memperkuat kinerja karyawan.

Dari penelitian sebelumnya terdapat perbedaan hasil penelitian yaitu
ketidakkonsistenan antara penelitian yang dilakukan oleh Krisyanti & Yudana
(2022) dan penelitian Tira Sefianti (2020) menyatakan bahwa insentif berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, berbanding terbalik dengan penelitian Givani & Yuliati
(2024) yang menyatakan insentif tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
sehingga peneliti tertarik untuk meneliti kembali pengaruh sistem informasi
akuntansi, budaya organisasi, beban kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan
perbankan Tembilahan.

Perbedaan lainnya terletak pada variabel independen. Dalam penelitian ini

peneliti memilih menggunakan 4 (empat) variabel independen diantaranya yaitu




sistem informasi akuntansi, budaya organisasi, beban kerja dan insentif. Dengan
objek penelitian yang akan dilakukan yaitu pada Perbankan Tembilahan Kabupaten
Indragiri Hilir, serta akan dilakukan pada tahun 2025. Pemilihan Perbankan
Tembilahan sebagai objek penelitian didasarkan karena objek tersebut sangat
relevan mengingat pertumbuhan ekonomi yang pesat dan meningkatnya kebutuhan
layanan keuangan, terutama bagi usaha kecil dan menengah di pusat kota ini. Dalam
konteks ini, variabel kinerja karyawan, sistem informasi akuntansi, budaya
organisasi, beban kerja, dan insentif saling berinteraksi, dimana sistem informasi
akuntansi yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan menyediakan
informasi yang tepat dan akurat, sementara budaya organisasi dapat memotivasi
karyawan untuk bekerja lebih baik. Selain itu, pengelolaan beban kerja yang
seimbang dan pemberian insentif yang sesuai dapat berkontribusi pada peningkatan
kinerja, sehingga berdampak langsung pada keberhasilan perbankan di Tembilahan.

Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang telah diuraikan, maka penulis
tertarik untuk meneliti mengenai “PENGARUH SISTEM INFORMASI
AKUNTANSIL, BUDAYA ORGANISASI, BEBAN KERJA DAN INSENTIF
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PERBANKAN TEMBILAHAN".
1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dikemukakan, maka perumusan
masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Apakah Sistem Informasi Akuntansi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Perbankan Tembilahan?




. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Perbankan

Tembilahan?
. Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Perbankan
Tembilahan?
. Apakah Insentif berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Perbankan
Tembilahan?
. Apakah Sistem Informasi Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban Kerja dan

Insentif berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan Perbankan

Tembilahan?

1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

Berdasarkan uraian latar belakang dan perumusan masalah yang telah ada,

maka tujuan yang ingin dicapat dalam penelitian ini adalah:

I.

Untuk mengetahui dan menguji secara empiris pengaruh Sistem Informasi

Akuntansi terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Tembilahan.

. Untuk mengetahui dan menguji secara empiris pengaruh Budaya Organisasi

terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Tembilahan.

. Untuk mengetahui dan menguji secara empiris pengaruh Beban Kerja terhadap

Kinerja Karyawan Perbankan Tembilahan.

. Untuk mengetahui dan menguji secara empiris pengaruh Insentif terhadap

Kinerja Karyawan Perbankan Tembilahan.




5. Untuk mengetahui dan menguji secara empiris pengaruh Sistem Informasi

Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban Kerja dan Insentif Secara Simultan

Terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Tembilahan.

1.3.2 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, adapun manfaat dari

penelitian ini terdiri dari manfaat teoritis dan manfaat praktis yaitu sebagai berikut:

1.3.2.1. Manfaat Teoritis

Berdasarkan uraian latar belakang, maka manfaat Teoritis pada penelitian ini

adalah sebagai berikut :

1.

Sistem Informasi Akuntansi

Sistem informasi akuntansi memiliki peran yang penting dalam pengembangan
dan penyediaan informasi untuk pengendalian manajemen dan pengambilan
keputusan. Penggunaan sistem informasi akuntansi yang efektif dalam
perusahaan atau bank sangat bergantung pada kemampuan teknis pengguna
sistem tersebut.

Budaya Organisasi

Setiap organisasi memiliki budayanya tersendiri sendiri yang mencerminkan
karakter suatu organisasi. Budaya yang baik dalam suatu organisasi dapat
membantu terciptanya rasa nyaman dan dukungan yang membantu
meningkatkan kinerja anggota. Budaya organisasi merujuk pada tradisi yang
dianut oleh semua anggota organisasi atau perusahaan dan digunakan sebagai
konsep dalam merumuskan strategi atau pengembangan organisasi yang

dipimpin.




3. Beban Kerja
Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan oleh suatu unit organisasi dalam waktu yang ditentukan.
Banyaknya tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada seorang
karyawan menyebabkan hasil yang dicapai menjadi kurang maksimal karena
karyawan hanya mempunyai waktu yang sedikit untuk menyelesaikan banyak
tugas, apabila hal ini sering terjadi maka akan berdampak pada kinerja
karyawan itu sendiri.

4. Insentif
Dengan menilai kinerja pegawai secara adil, perusahaan dapat memberikan
insentif yang tepat. Insentif ini diberikan berdasarkan penilaian menyeluruh
yang dilakukan perusahaan, sehingga pegawai merasa dihargai dan termotivasi
untuk memberikan yang terbaik.

5. Kinerja Karyawan
Kinerja yang baik dapat terlihat ketika individu dapat menyelesaikan tugas
dengan baik. Kinerja karyawan merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan
untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang
diberikan oleh organisasi pada periode tertentu dan relatif dapat digunakan
untuk mengukur prestasi kerja atau kinerja organisasi.

1.3.2.2. Manfaat Praktis

1. Bagi peneliti
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan pengetahuan,

pengalaman tentang penelitian dan menambah wawasan dalam menulis karya




1.4.

ilmiah serta memberikan pemahaman sebagai sarana untuk memberikan bukti
empiris tentang Pengaruh Sistem Informasi Akuntansi, Budaya Organisasi,
Beban Kerja dan Insentif terhadap Kinerja Karyawan.

Bagi peneliti Selanjutnya

Sebagai bahan referensi dan bahan kajian dalam penelitian yang luas lagi,
misalnya untuk peneliti yang meneliti dengan tema atau variabel yang sama.
Bagi lembaga yang diteliti

Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan yang membangun dan bahan
evaluasi guna meningkatkan kualitas lembaga khususnya penerapan sistem
informasi akuntansi, budaya organisasi, beban kerja dan insentif yang efektif
dan efisien di Perbankan Tembilahan.

Bagi Universitas Islam Indragiri

Penelitian ini bermanfaat bagi akademisi untuk menambah literatur ilmu dan
sebagai masukan untuk menambah referensi dalam penelitian selanjutnya.
Sistematika Penulisan

Sistematika Penulisan dalam penelitian ini adalah hal-hal yang memusat

tentang urutan dalam penulisan proposal, adapun sistematika penulisan ini terdiri

dari:

BAB1 : PENDAHULUAN

Bab ini merupakan bab yang menguraikan tentang latar belakang
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan

sistematika penulisan.




BAB II

BAB 111

BAB IV

BAB YV

: TELAAH PUSTAKA

Bab ini menjelaskan tentang telaah pustaka yang menguraikan tentang
berbagai telaah teoritis, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran dan

hipotesa penelitian

: METODE PENELITIAN

Dalam bab ini dibahas rancangan penelitian, waktu dan tempat
penelitian, populasi dan sampel, prosedur dan pengumpulan data,

sampai dengan analisis data.

: HASIL PENELITAN

Bab ini mendeskripsikan hasil penelitian dan pembahasannya.

: KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini merupakan bab penutup yang terdiri dari kesimpulan dan
saran-saran yang dikemukakan berdasarkan penelitian yang

dilakukan.




BAB 11

TELAAH PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Teori Technology-to-Performance Chain (TPC)

Teori teknologi-ke-kinerja atau Technology-to-Performance Chain (TPC)
menurut Goodhue dan Thompson (1995) menjelaskan bagaimana hubungan antara
teknologi dan tugas yang dikerjakan dapat mempengaruhi kinerja individu. Teori
ini berfokus pada hubungan antara karakteristik teknologi, tugas yang diberikan,
dan kemampuan individu dalam menggunakan teknologi tersebut untuk mencapai
kinerja yang lebih baik. Model rantai teknologi-ke-kinerja (technology-to-
performance chain) dibangun dengan menggabungkan model pemakaian
(utilization) dengan model kesesuaian (fit). Menyadari bahwa teknologi harus
digunakan (utilized) terlebih dahulu dan sesuai (fit) dengan tugas yang didukung
oleh teknologinya untuk mendapatkan dampak kinerja, model ini memberikan
gambaran yang lebih akurat tentang teknologi, tugas-tugas pemakai dan pemakaian
(utilization) yang saling berhubungan untuk mencapai kinerja.

Hubungan antara teori teknologi-ke-kinerja kepada kinerja karyawan adalah
kompleks dan saling terkait. Dalam mengatasi penurunan kinerja, perbankan perlu
memastikan bahwa teknologi yang diterapkan tidak hanya berkualitas tinggi, tetapi
juga sesuai dengan kebutuhan karyawan dan didukung oleh pelatihan yang
memadai. Dengan demikian, perbankan dapat menciptakan lingkungan di mana
karyawan merasa mampu dan termotivasi, yang pada akhirnya akan meningkatkan

kinerja keseluruhan. Technology-to-Performance Chain (TPC) merupakan sebuah




teori yang menyatakan bahwa teknologi memiliki dampak yang positif pada kinerja
individual hal ini disebabkan karena dengan adanya teknologi akan memudahkan
tugas untuk menyelesaikan tugas setiap individu yang ada dan memiliki dampak
pada kinerja yang dihasilkan. Teori ini berpegang bahwa teknologi informasi
memiliki dampak positif pada kinerja karyawan dan dapat digunakan jika
kemampuan teknologi informasi cocok dengan tugas-tugas yang harus dihasilkan
oleh penggunanya. TPC digunakan untuk mengetahui penggunaan Sistem
Informasi Akuntansi (SIA) dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sistem
informasi akuntansi diukur dari keberhasilannya dalam menghasilkan informasi
yang berkualitas yang mendukung proses bisnis. Perbankan banyak menggunakan
SIA berbasis komputer untuk membantu pekerjaan akuntansi. Disamping itu,
adanya insentif pada kinerja karyawan juga dapat membuat semakin meningkatnya
kinerja karyawan sehingga sistem informasi akuntansi menjadi efektif (Sumantari
& Juliarsa, 2023).

2.1.2. Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory)

Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory), Locke dan Latham (1968)
mengemukakan bahwa teori ini berfokus pada pentingnya penetapan tujuan dalam
meningkatkan motivasi dan kinerja. Goal Setting Theorv ialah acuan ilmu yang
berfokus dalam keterkaitan tujuan perusahaan dengan capaian kinerja karyawan.
Ketika karyawan mampu memahami konsep tujuan perusahaan, maka hal tersebut
akan berpengaruh pada sikap karyawan tersebut dalam bekerja. Ketidakadilan
dalam perlakuan dan ketidakpuasan terhadap tujuan yang ditetapkan dapat

menciptakan lingkungan yang tidak mendukung, di mana karyawan merasa tidak




dihargai dan tidak termotivasi. Untuk mencegah penurunan kinerja, penting bagi
perusahaan untuk memastikan bahwa mereka menciptakan budaya keadilan dan
menetapkan tujuan yang realistis dan menantang. Dengan demikian, karyawan akan
merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik, yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja keseluruhan perusahaan.

Hubungan teori penetapan tujuan terhadap kinerja karyawan ialah dengan
menetapkan tujuan yang jelas maka karyawan memiliki arah dan fokus yang lebih
baik dalam pekerjaan mereka, hal ini mendorong mereka untuk berusaha lebih keras
dan berkomitmen kuat untuk mencapainya. Ketika karyawan merasa terlibat dalam
proses penetapan tujuan dan melihat kemajuan yang nyata, mereka cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik vang pada akhirnya berkontribusi pada
keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Ciri khas utama sikap yang memiliki
tujuan adalah sikap berulang yang terus dilaksanakan hingga sampai pada titik
penyelesaiannya. Dengan menggunakan pendekatan ini, perusahaan dapat
memaksimalkan kinerja yang diibaratkan sebuah tujuan perusahaan dengan
memperhatikan faktor lain seperti kerja sama tim, sikap kerja, loyalitas karyawan
dan faktor bersangkutan lainnya (Masayu et al., 2024).
2.1.3.Kinerja Karyawan

Menurut K. J. A. Putri et al.(2022) mengatakan bahwa kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh sescorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja merupakan gabungan dari kemampuan dan minat

seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas serta




peranan dan tingkat motivasi seorang karyawan. Kemampuan untuk menggunakan
umpan balik atas semua tindakan yang dilakukan, memahami rencana yang
diprogramkan dan dapat direalisasikan adalah ciri-ciri orang yang memiliki kinerja
tinggi (Purwanti & Yuliati, 2024).

Kayla (2024) mengemukakan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja
karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan sehingga kinerja karyawan
dapat dilihat dari kualitas dan kuantitas hasil kerja yang didasarkan pada
kemampuan karyawan tersebut. Kinerja karyawan perbankan merujuk pada sejauh
mana karyawan di sektor perbankan dapat memenuhi atau melampaui target dan
standar yang ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja karyawan perbankan tidak hanya
berdampak pada individu, tetapi juga pada keseluruhan kinerja organisasi. Oleh
karena itu, penting bagi manajemen untuk melakukan evaluasi kinerja secara
berkala dan memberikan umpan balik yang konstruktif untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Kinerja karyawan sangat terpengaruh dan bahkan bergantung pada
kualitas dan kapasitas yang dimiliki sumber daya manusianya. Kinerja karyawan
adalah sesuatu yang unik, karena setiap pekerja memiliki tingkat kapasitas yang
berbeda dalam melakukan kewajibannya. Pihak manajemen dapat mengukur
pekerja di pameran mereka dengan melihat presentasi dari setiap karyawan. Kinerja
karyawan adalah variabel penting bagi sebuah organisasi. Hal ini dikarenakan
kemajuan suatu organisasi tidak dapat dipisahkan dari penampilan tunggal para
karyawannya, dimana organisasi akan berusaha untuk lebih mengembangkan

kinerja karyawan untuk mencapai tujuan organisasi (Putra et al., 2023).




Sehingga peneliti menyimpulkan bahwasannya kinerja karyawan merupakan
hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan sesuai dengan kemampuan dan
keterampilan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dalam perusahaan.
2.1.3.1. Indikator Kinerja Karyawan

Berdasarkan Mangkunegara (2005) dalam bukunya yang berjudul “Evaluasi

Kinerja SDM” kinerja karyawan dapat diukur dengan beberapa indikator yaitu

sebagai berikut :

1. Kualitas merupakan kualitas kerja diukur dari persepsi pimpinan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan, biasanya dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepan waktu merupakan aktivitas diselesaikannya pekerjaan dalam waktu
tertentu yang sudah ditetapkan sebagai standar pencapaian waktu penyelesaian
pekerjaan.

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

5. Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan
mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan

terhadap organisasi.




2.1.3.2. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Nabila

& Syarvina (2022) diantaranya:

L.

Efektivitas dan efisiensi. Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita
boleh mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat
yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga

mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien.

. Otoritas (wewenang) adalah sifat dari suatu komunikasi atau pemerintah dalam

suatu organisasi formal yang dimiliki oleh seorang anggota organisasi kepada

anggota lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja dengan kontribusinya.

. Disiplin adalah taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku.

. Inisiatif merupakan yang berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam

membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan

organisasi.

2.1.4.Sistem Informasi Akuntansi

Sistem merupakan dua atau lebih komponen yang saling terkait dan

berinteraksi untuk mencapai tujuan, terdiri dari subsistem yang mendukung sistem

yang lebih besar. Informasi merupakan data yang telah dikelola dan diproses untuk

memberikan arti dan memperbaiki pengambilan keputusan (Romney & Steinbart,

2015). Menurut penelitan Kadek Krisyanti Monita & | Ketut Yudana Adi (2022)

Sistem informasi akuntansi merupakan suatu sumber daya manusia dan modal

dalam organisasi yang bertugas menyiapkan informasi keuangan dan juga informasi

yang diperoleh dari kegiatan pengumpulan dan pengolahan transaksi.




Dwipayana & Suputra (2021) mendefinisikan sistem informasi akuntansi
adalah komponen-komponen yang saling berhubungan yang terintegrasi untuk
mengumpulkan, menyimpan dan menyebarkan data untuk tujuan perencanaan,
pengendalian, koordinasi, analisis, dan pengambilan keputusan. Sistem Informasi
memiliki peranan yang sangat penting dalam bidang akutansi, karena pada dasarnya
fujuan utama akuntansi adalah menyediakan informasi untuk para pengambil
keputusan yang tepat berdasarkan data keuangan yang akurat. Secara umum semua
perusahaan atau organisasi akan selalu membutuhkan informasi untuk mengambil
suatu keputusan. Dari beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa sistem
informasi akuntansi adalah suatu sistem yang dirancang untuk mengumpulkan dan
memproses data serta melaporkan informasi yang berkaitan dengan transaksi
keuangan.
2.1.4.1. Indikator Sistem Informasi Akuntansi

Menurut Romney & Steinbart (2015) dalam buku yang berjudul “Sistem
Informasi Akuntansi” edisi 13. Terdapat beberapa indikator untuk mengukur sistem
informasi akuntansi yaitu sebagai berikut:

I. Relevan yaitu mengurangi ketidakpastian, meningkatkan pengambilan
keputusan, serta menegaskan atau memperbaiki ekspektasi sebelumnya.

2. Reliabel, yaitu bebas dari kesalahan, menyajikan kejadian atau aktivitas
organisasi secara akurat.

3. Lengkap dan tepat waktu yaitu tidak menghilangkan aspek penting dari suatu
kejadian atau aktivitas yang diukur.

4. Dapat dipahami yaitu disajikan dalam format yang dapat dimengerti atau jelas.
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5.

6.

Dapat diverifikasi yaitu dua orang yang independen dan berpengetahuan
dibidangnya dan masing masing menghasilkan informasi yang sama.
Dapat diakses tersedia untuk pengguna ketika membutuhkannya dan dalam

format yang dapat digunakan.

2.1.4.2. Fungsi Sistem Informasi Akuntansi

Romney & Steinbart (2015) mengemukakan dalam bukunya mengungkapkan

terdapat lima komponen sistem informasi akuntansi, yaitu:

1.

2.

Orang yang menggunakan sistem.
Prosedur dan intruksi yang digunakan untuk mengumpulkan, memproses dan

menyimpan data.

. Data mengenai organisasi dan aktivitas bisnisnya.
. Perangkat lunak yang digunakan untuk mengolah data.

. Infrastruktur teknologi informasi, meliputi komputer, perangkat periferal dan

perangkat jaringan komunikasi yang digunakan dalam SIA.

Kemudian lima komponen tersebut memungkinkan sistem informasi

akuntansi untuk memenubhi tiga fungsi bisnis penting sebagai berikut:

a.

Mengumpulkan dan menyimpan data mengenai aktivitas, sumber daya dan
personel organisasi.

Mengubah data menjadi informasi sehingga manajemen dapat merencanakan,
mengeksekusi, mengendalikan, mengevaluasi aktivitas sumber daya dan
personel.

Memberikan pengendalian yang memadai untuk mengamankan aset dan data

organisasi.
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2.1.5.Budaya Organisasi

Robbins & Judge (2008) mendefinisikan budaya organisasi merupakan suatu
sistem pengaturan nilai-nilai bersama dalam sebuah organisasi yang memutuskan
tingkat perwakilan untuk tecapainya tujuan dalam suatu organisasi. Budaya
organisasi adalah pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang dipahami, dijiwai,
dan dipraktikkan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri
dan menjadi dasar aturan berprilaku organisasi, Hal ini menciptakan identitas yang
kuat bagi anggota organisasi dan mempengaruhi cara mereka berinteraksi satu sama
lain serta dengan pihak eksternal. (Tewal etal., 2017).

Budaya organisasi membantu mengarahkan sumber daya manusia pada
pencapaian visi, misi dan tujuan organisasi ataupun perusahaan. Disamping itu akan
meningkatkan kekompakan tim antar berbagai departemen, divisi atau unit dalam
organisasi, sehingga mampu menjadi perekat yang mengikat orang dalam
organisasi bersama-sama. Dengan budaya organisasi, karyawan dan pimpinan
dapat memperbaiki perilaku dan motivasi sumber daya manusia sehingga
meningkatkan kinerjanya dan pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi
untuk mencapai tujuan organisasi. Namun budaya organisasi harus selalu
dikembangkan sesuai dengan perkembangan lingkungan. Budaya organisasi yang
statis suatu saat akan menjadi tidak sesuai dengan kebutuhan organisasi yang
bersifat dinamis sebagai respons terhadap perubahan lingkungan. Budaya
organisasi merupakan orientasi, pola pikir, persamaan tindakan yang
mempengaruhi perilaku, sikap dan efektivitas seluruh karyawan (Sumantari &

Juliarsa, 2023).
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Dwipayana & Suputra (2021) budaya organisasi merupakan keyakinan, nilai-
nilai, sikap maupun etika yang menjadi pedoman. Schingga budaya organisasi
dapat dijadikan untuk mengawasi pegawai mulai dari cara bekerja sama maupun
dasar seluruh anggota organisasi untuk menjalankan pekerjaannya.Dari beberapa
pengertian yang dikemukakan oleh para ahli diatas, peneliti memperoleh
pemahaman bahwa budaya organisasi merupakan serangkaian kepercayaan, nilai
dan norma yang dimiliki oleh organisasi. Hal tersebut menjadi pedoman bagi
karyawan dan sarana organisasi mencapai tujuannya. Budaya organisasi dapat
mempengaruhi kinerja baik secara langsung maupun tidak langsung.
2.1.5.1. Indikator Budaya Organisasi

Robbins & Judge (2008) budaya organisasi dalam penelitian ini dapat diukur
dengan indikator dari sebagai berikut:

1. Inovasi dan pengambilan risiko adalah sejauh mana karyawan didorong bersikap
inovatif dan berani mengambil resiko.

2.Perhatian dalam hal-hal rinci adalah sejauh mana karyawan diharapkan
menjalankan presisi, analisis dan perhatian dalam hal-hal detail.

3.Orientasi hasil adalah sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hasil
ketimbang pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil
tersebut.

4.Orientasi orang adalah sejauh mana manajemen keputusan-keputusan
manajemen mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas orang yang ada

dalam organisasi.
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5. Orientasi tim sejauh mana kegiatan kerja diorganisasi pada tim ketimbang pada
individu-individu.
6. Keagresifan adalah sejauh mana orang bersifat agresif dan kompetitif.
7.Kemantapan adalah sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi menekankan
status quo dalam perbandingannya dalam pertumbuhan.
2.1.5.2. Pentingnya Budaya Organisasi
Robbins & Judge (2008) mengemukakan bahwa setiap organisasi

mengembangkan sistem nilai yang mengatur cara berperilaku dan bertindak orang-
orang yang ada didalamnya. Sistem nilai inilah yang dinamakan sebagai budaya
organisasi. Setiap perusahaan memiliki budaya khas sendiri yang membedakannya
dari perusahaan lain. Kuat atau lemahnya budaya organisasi dalam suatu
perusahaan tergantung pada sejauh mana nilai-nilai inti yang dikembangkan itu
dimiliki secara dalam dan luas oleh karyawan-karyawannya. Semakin banyak
karyawan menerima nilai-nilai inti organisasinya dan semakin besar komitmen
mereka terhadap nilai-nilai tersebut, berarti semakin kuat budayanya.

2.1.6.Beban Kerja

Penelitian yang dilakukan oleh Masayu et al. (2024) menyatakan beban kerja

sebagai pekerjaan yang karyawan lakukan untuk memecahkan masalah dan tugas
di tempat kerja yang harus selesai dalam kurun waktu tertentu. Sehingga dapat
diartikan bahwa beban kerja mengacu pada kewajiban dan tugas yang telah
dibebankan serta harus dilaksanakan dalam target yang telah ditetapkan. Hal ini
mencakup volume pekerjaan, tingkat kesulitan, serta tuntutan waktu dan sumber

daya yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan secara efektif dan
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efisien. Beban kerja adalah sebuah proses yang dilakukan seseorang dalam
menyelesaikan tugas-tugas suatu pekerjaan atau kelompok jabatan yang
dilaksanakan dalam keadaan normal dalam suatu jangka waktu (K. J. A. Putri et al.,
2022).

Steffany & Hikmah (2023) mendefinisikan beban kerja adalah serangkaian
aktivitas atau tugas yang dibebankan kepada karyawan dan menjadi pekerjaan
karyawan tersebut selama jangka waktu yang sudah disepakati. Jika perusahaan
membebani karyawannya dengan sejumlah tanggung jawab dan kewajiban yang
banyak dan berlebihan, maka hasil kinerja yang dilakukan oleh karyawan tersebut
tidak dapat mencapai hasil yang optimal, hal ini disebabkan oleh tekanan yang
berlebihan dapat mengurangi produktivitas karyawan, sehingga mereka kesulitan
untuk fokus dan menyelesaikan tugas dengan baik. Beban kerja adalah sesuatu yang
dirasakan berada di luar kemampuan pekerja untuk melakukan pekerjaannya.
Kapasitas seseorang yang dibutuhkan untuk mengerjakan tugas sesuai dengan
harapan berbeda dengan kapasitas yang tersedia pada saat itu (Erliana et al., 2023).

Dari beberapa pengertian yang dikemukakan tersebut, peneliti memperoleh
pemahaman bahwa beban kerja merupakan sekumpulan tugas yang diberikan
kepada karyawan yang harus diselesaikan pada waktu tertentu dengan kemampuan
yang dimiliki. Beban kerja yang berlebihan dapat memicu stres dan menurunkan
kualitas kerja, sedangkan beban kerja yang seimbang mampu meningkatkan
motivasi, kualitas, dan pengembangan keterampilan. Oleh karena itu, manajemen
perlu mengelola beban kerja secara bijaksana agar karyawan dapat memenuhi

tuntutan pekerjaan sekaligus merasa didukung untuk mencapai kinerja optimal.
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2.1.6.1. Indikator Beban Kerja
Menurut Munandar (2001), terdapat beberapa dimensi beban kerja dibagi
menjadi faktor intrinsik sebagai berikut:

1. Beban kerja sebagai tuntutan fisik. Kondisi tugas dapat menghasilkan hasil kerja
yang baik. Selain berdampak pada kinerja karyawan, kondisi fisik juga
berdampak pada kondisi mental seseorang. Kondisi fisik pekerja mempengaruhi
kondisi fatal dan psikologi seseorang. Dalam kondisi ini, karyawan harus
menjaga kesehatan dalam bekerja, selain istirahat yang cukup juga dengan
bantuan lingkungan kerja yang layak. Beban kerja tuntutan fisik terbagi menjadi
dua yaitu waktu kerja ialah kapan karyawan perlu memulai dan mengakhiri
pekerjaan mereka, dan sarana tempat kerja ialah sarana dan prasarana penunjang
dalam bekerja.

2. Beban kerja sebagai tuntutan tugas. Kondisi seorang karyawan melakukan
pekerjaannya dalam waktu kerja shift/kerja malam. Beban kerja sebagai tuntutan
tugas memiliki indikator bekerja secara bergilir. Artinya pekerjaan yang
dilakukan selama 24 jam sehingga penting membagi waktu antara siang dan
malam.

2.1.6.2. Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja

Menurut Nabila & Syarvina (2022) faktor-faktor yang mempengaruhi beban
kerja terbagi dua faktor, yaitu faktor eksternal yang berasal dari lingkungan kerja
dan tugas itu sendiri, serta faktor internal yang berkaitan dengan karakteristik

individu pekerja. Adapun kedua faktor tersebut akan dijelaskan sebagai berikut.
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1. Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja yaitu:
a. Tugas (Task), tugas bersifat fisik seperti tata ruang tempat kerja, kondisi
ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, ataupun beban kerja yang
dijalani. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi tanggug jawab,
kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan dan sebagainya.
b. Organisasi Kerja, meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat, shift kerja,
sistem kerja dan sebagainya.
c. Lingkungan kerja, lingkungan kerja ini dapat meliputi antara lain, lingkungan
kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi, lingkungan kerja biologis dan
lingkungan kerja psikologis.
2. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi
beban kerja eksternal yang berpontensi sebagai penyebab terjadinya stress.

2.1.7. Insentif

Menurut penelitian K. J. A. Putri et al., (2022) berpendapat bahwa insentif
adalah sistem pemberian balas jasa yang dikaitkan dengan kinerja, baik bersifat
materil maupun bersifat non materil yang dapat memberikan motivasi atau daya
pendorong bagi karyawan untuk bekerja lebih baik dan bersemangat, sehingga
kinerja karyawan atau hasil kerja lebih meningkat yang pada akhimya tujuan
perusahaan dapat tercapai. Insentif merupakan salah satu cara untuk meningkatkan
kinerja karyawan dengan memberikan penghargaan atas kinerja yang baik dan
mencapai target yang lebih ditetapkan. (Kayla, 2024).

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Purwanti & Yuliati (2024) Salah satu

cara yang dapat dilakukan perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan
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adalah dengan cara memberikan insentif untuk karyawan yang dapat melaksanakan
tugasnya dengan baik. Perusahaan memberikan insentif kepada karyawannya
sebagai penghargaan atas kinerja terbaik mereka, dengan memberikan insentif
kepada karyawan diharapkan mereka dapat memberikan Performa yang optimal
dari karyawan pada akhirnya dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Dalam hal ini, insentif berperan sebagai sarana
motivasi yang mendorong pegawai untuk bekerja dengan kemampuan terbaik
mereka, karena insentif dimaksudkan sebagai pendapatan tambahan di luar gaji
pokok atau upah yang telah ditentukan. Dengan adanya insentif yang tepat dan adil,
diharapkan semangat kerja meningkat, produktivitas terjaga, dan tujuan perusahaan
dapat tercapai secara efektif.

Kadek Krisyanti Monita & | Ketut Yudana Adi (2022) Pemberian insentif
dimaksudkan agar dapat memenuhi kebutuhan para pegawai dan keluarga mereka.
Apabila karyawan tidak mendapatkan insentif yang sesuai dengan besarnya
pengorbanan dalam bekerja, maka karyawan tersebut cenderung malas bekerja dan
tidak bersemangat yang ada akhirnya mereka bekerja semaunya tanpa ada kepuasan
kerja yang memadai, yaitu sebagaimana diharapkan oleh karyawan tersebut.
Kemudian, peneliti menyimpulkan bahwa insentif adalah bentuk penghargaan
berupa uang yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan untuk mendorong
peningkatan produktivitas kerja. Tujuannya adalah untuk membantu perusahaan

mencapai target yang telah ditetapkan secara lebih efektif dan efisien.
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2.1.7.1.Indikator Insentif

Menurut Sarwoto (2010), indikator insentif dapat dibagi menjadi dua

kelompok:

a. Insentif material adalah bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan

dalam bentuk materi atau finansial., dengan indikator:

1.

b.

C.

Insentif dalam bentuk uang, antara lain:

. Bonus yang diberikan sebagai kompensasi atas pekerjaan yang dihasilkan,

umumnya diberikan secara selektif dan eksklusif bagi karyawan yang
memenuhi syarat dan hanya diberikan satu kali tanpa mengikat di kemudian

hari.

. Komisi adalah jenis bonus yang dibayarkan kepada mereka yang melakukan

penjualan dengan baik dan biasanya diterima oleh tenaga penjualan.

. Program remunerasi merupakan kompensasi yang mencakup pembayaran di

masa yang akan datang, antara lain: pensiun, pembayaran kontraktual.
Insentif dalam bentuk jaminan sosial imbalan jenis ini umumnya diberikan
secara kolektif tanpa anya faktor persaingan dan diterima secara merata oleh

seluruh karyawan. Bentuknya antara lain:

. pembangunan rumah dinas

Perawatan medis gratis

Cuti sakit yang tetap dibayar

b. Insentif non material adalah bentuk penghargaan yang tidak berbentuk uang atau

barang, melainkan berupa pengakuan, kesempatan promosi, atau lingkungan

kerja yang kondusif:
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a. Pemberian gelar secara resmi
b. Pemberian tanda jasa

c. Pemberian piagam penghargaan

2.1.7.2.Kesulitan dalam Sistem Penentuan Insentif Kerja

Beberapa kesulitan dalam sistem penentuan insentif kerja menurut Dr. A A

Anwar Prabu Mangkunegara (2005) yaitu berikut ini.

1.

Beberapa alat pengukur dari berbagai prestasi karyawan haruslah dapat dibuat

secara tepat, bisa diterima dan wajar.

. Berbagai alat pengukur tersebut haruslah dihubungkan dengan tujuan

perusahaan yang telah ditetapkan.

. Data yang menyangkut berbagai prestasi haruslah dikumpulkan tiap hari,

minggu atau bulan.

. Standar yang ditetapkan haruslah mempunyai kadar/tingkat kesulitan yang sama

untuk setiap kelompok kerja.

. Gaji atau upah total dari upah pokok plus bonus yang diterima haruslah konsisten

di antara berbagai kelompok pekerjaan yang menerima insentif dan antara

kelompok yang menerima dan yang tidak menerima insentif.

. Standar prestasi haruslah disesuaikan secara periodik, dengan adanya perubahan

dalam prosedur kerja.

. Berbagai reaksi karyawan terhadap sistem pengupahan insentif yang kita

lakukan juga harus sudah diperkirakan.
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2.2. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1
Peneletian Terdahulu
Nama Judul d paaslidiuia
udul dan enelitian dan . .
No|  Pengarang/ Identitas Jurnal Alat Analisis Eiagll Penelitian
Tahun
Data
1 | Kadek Krisyanti | Pengaruh Variabel Hasil penelitian:
Monita, I Ketut | Efektivitas Sistem | Dependen: (1)Efektivitas sistem
Yudana Adi Informasi Kinerja Karyawan| informasi akuntansi
2022 Akuntansi,Budaya | (Y) mempunyai
Kerja dan Insentif, | Variabel pengaruh yang
Terhadap Kinerja | Independen: positif dan
Karyawan Lpd Di | Efektivitas Sistem signifikan terhadap
Kecamatan Informasi kinerja karyawan.
Penebel Akuntansi (X1), |(2)Budaya kerja
Budaya Kerja mempunyai
Journal Research | (X2) dan Insentif pengaruh yang
of Accounting (X3). positif dan
(JARAC) Alat analisis data: signifikan terhadap
E-1SSN : 2716- Regresi Linear kinerja karyawan.
3148 Berganda. (3)Insentif mempunyai
Vol. 3 No.2 Juni pengaruh yang
2022:142-154 positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
2 | Givani Widya Sistem Informasi | Variabel Hasil Penelitian:
Purwanti, Yuliati | Akuntansi, Dependen: (1) Sistem informasi
2024 Disiplin Kerja dan | Kinerja Karyawan akuntansi dan
Insentif terhadap | (Y) disiplin kerja dan
Kinerja Karyawan | Variabel sistem informasi
di PG Djombang | Independen: akuntansi secara

Baru

Jurnal E-
Bis:Ekonomi
Bisnis

p-ISSN : 2580-
2062 e-ISSN :
2622-3368

Vol.8 No.1 2024:
348-359

Sistem Informasi
Akuntansi (X1),
Disiplin Kerja
(X2) dan Insentif
(X3).

Alat analisis data:
Regresi Linear
Berganda.

signifikan
berpengaruh pada
kinerja karyawan

(2) Insentif tidak

berpengaruh pada
kinerja karyawan.
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Variabel

Nama
Judul dan Penelitian dan . iee
No|  Pengarang/ Identitas Jurnal Alat Analisis Hasil Penclitian
Tahun
Data
3 | Tira Sefianti Pengaruh Variabel Hasil Penelitian:
2020 Efektivitas SIA dependen: (1)Efektivitas sistem
Pada Kinerja Kinerja informasi akuntansi
Karyawan Karyawan (Y) berpengaruh positif
Dengan Budaya Variabel terhadap kinerja
Kerja, Insentif Independen: karyawan.
Dan Motivasi Efektivitas SIA | (2)Budaya kerja dan
Kerja Sebagai (X1), Budaya insentif berpengaruh
Pemoderasi Pada | Kerja (X2), positif terhadap
Perusahaan Insentif (X3), kinerja karyawan.
Dagang Di Kota | Motivasi Kerja (3)Motivasi kerja
Subang (X4). memperkuat kinerja

Platform Riset

Alat analisis data:
analisis regresi

karyawan.

Mahasiswa linier sederhana.
Akuntansi
(PRISMA)
Vol.01 No.0l,
2020: 70-78
4 | Masayu Savira | Pengaruh Beban | Variabel Hasil penelitian:
Amalia Putri, Kerja dan Insentif | dependen: 1) Beban kerja
Zunaidah, Wita | terhadap Kinerja | Kinerja memiliki pengaruh
Farla WK Karyawan pada Karyawan (Y) yang negatif
2024 PT. Bank Sumsel | Variabel terhadap kinerja
Babel Cabang independen: karyawan pada PT.
Pembantu Beban Kerja (X1) Bank Sumsel Babel
Lemabang. dan Insentif (X2). Cabang Pembantu

Al-Kharaj: Jurnal
Ekonomi,
Keuangan &
Bisnis Syariah
p-ISSN: 2656-
2871 e-ISSN:
2656-4351

Vol.6 No.5 2024:
3392-3408.

Alat analisis data:
Regresi linear
berganda.

Lemabang.

2) Insentif
memberikan
pengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan pada PT.
Bank Sumsel Babel
Cabang Pembantu
Lemabang.




Nama

Variabel

Judul dan Penelitian dan . aes
No|  Pengarang/ Identitas Jurnal Alat Analisis Hasil Penclitian
Tahun
Data
5 | Mifta Wahyu Pengaruh Budaya | Variabel (1)Tidak terdapat
Putra, Anita Organisasi, dependen: pengaruh secara
Sumelvia Dewi, | Lingkungan Kerja | Kinerja parsial antara
Erwin dan Kompensasi | Karyawan (Y) budaya organisasi
Syahputra Terhadap Kinerja | Variabel terhadap kinerja
2023 Karyawan Hotel | independen: karyawan.
Insumo Palace Budaya (2)Terdapat pengaruh
Kediri. Organisasi secara parsial antara
(X1)Lingkungan lingkungan kerja
Journal Islamic Kerja (X2) dan terhadap kinerja
Business and Kompensasi karyawan.
Enterpreneurship | (X3). (3)Terdapat pengaruh
p-ISSN 2964- Alat analisis data: secara parsial antara
6316 analisis regresi kompensasi
e-ISSN 2961- linier berganda. terhadap kinerja
8029 karyawan.
Vol. 2No 2. (4)Terdapat pengaruh
Oktober 2023: 1 - variabel budaya
11 organisasi,
lingkungan kerja
dan kompensasi
secara simultan
terhadap variabel
kinerja karyawan pt.
Surya pamenang,
kediri.
6 | Kadek Jeni Pengaruh Insentif, | Variabel Hasil penelitian:
Andini Putri, Ni | Beban Kerja Dan | Dependen: (1)Insentif
Nyoman Lingkungan Kinerja berpengaruh positif
Suryani, Putu Kerja Terhadap Karyawan (Y) dan signifikan
Pradiva Putra Kinerja Karyawan | Variabel terhadap kinerja
Salain Pada Eden Hotel | Independen: karyawan.
2022 Kuta Bali insentif (X1), (2)Beban kerja
Beban Kerja (X2) berpengaruh positif
Jurnal EMAS dan Lingkungan dan signifikan
E-ISSN: : 2774- Kerja (X3) terhadap kinerja
3020 Vol.3 No. 2 | Alat analisis data: karyawan.
2022: 79-87 Regresi linier (3)Lingkungan kerja
berganda berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
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Variabel

Nama
Judul dan Penelitian dan 3 ey
No|  Pengarang/ Identitas Jurnal Alat Analisis B
Tahun
Data
7 | I Gusti Ngurah | Efektivitas Sistem | Variabel Hasil Penelitian:
Krisna Informasi dependen: 1) Efektivitas sistem
Dwipayana, [ Akuntansi, Budaya| Kinerja informasi akuntansi
Dewa Gede Organisasi dan Karyawan (Y) berpengaruh positif
Dharma Suputra | Kinerja Karyawan | Variabel pada kinerja
2021 di Lembaga independen: karyawan.
Perkreditan Desa | Efektivitas 2) Budaya organisasi
Kecamatan Sistem Informasi berpengaruh positif
Tegalalang Akuntansi (X1), pada kinerja
Budaya karyawan.

E-Jurnal Akuntansi
e-ISSN 2302-8556
Vol. 31 No. 2,

Organisasi (X2).

Alat analisis data:

Regresi linear

Februari 2021:298-| berganda.
308
8 | Anindya The Influence Of | Variabel Hasil Penelitian:
Jasmine Kayla | The Effectiveness | dependen: Pengaruh efektivitas
2024 Of Accounting Employee pemanfaatan sistem
Information Performance (Y) | informasi akuntansi,
System Variabel budaya kerja dan
Utilization, Work | independen: insentif berpengaruh
Culture, And Accounting positif dan siginifikan
Incentives On Information terhadap kinerja
Employee System karyawan.
Performance. Utilization (X1),
Work Culture
Eduvest - Journal o] (X2) dan

Universal Studies
p- ISSN 2775-3735
e-ISSN 2775-3727
Vol.4 No.12 (2024
Hal 11274-11289

Incentives (X3).

Alat analisis data:

Analisis regresi
linear.
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Variabel

Nama
Judul dan Penelitian dan . iee
No|  Pengarang/ Identitas Jurnal Alat Analisis Hasil Penclitian
Tahun
Data

9 | Carina Steffany, | Pengaruh Beban | Variabel Hasil Penelitian:
Hikmah Kerja, Motivasi dependen: 1) Beban kerja
2023 Kerja dan Insentif | Kinerja berpengaruhi

Terhadap Kinerja | Karyawan (Y) positifi dani
Karyawan PT Variabel signifikani terhadap
Anugerah Sentosa | independen: kinerja karyawan
Abadis Beban Kerja(X1), (2) Motivasi kerja
Motivasi Kerja berpengaruh positif
eCo-Buss: (X2) dan Insentif dani signifikan
economy and (X3). terhadapi kinerja
bussiness Alat analisis data: karyawan
p-ISSN 2622- Analisis regresi  (3) Insentif
4291 e-ISSN linear. berpengaruh positif
2622-4305 dan signifikan
Vol.5 No.3, April terhadap kinerja
2023: 857-866 karyawan, serta
beban kerja,
motivasi kerja dan
insentif berpengaruh
positif dan
signifikan secara
simultan terhadap
variabel kinerja
karyawan,

10 | Ni Wayan Dina | Efektivitas Sistem | Variabel Hasil Penelitian:
Sumantari, Informasi dependen: (1)Efektivitas sistem
Gede Juliarsa Akuntansi, Budaya| Kinerja informasi akuntansi
2023 Organisasi dan Karyawan (Y) berpengaruh positif

Kinerja Karyawan | Variabel pada kinerja

dengan Insentif independen: karyawan.

dan Motivasi Efektivitas (2)Budaya organisasi

sebagai Variabel | Sistem Informasi berpengaruh positif

Moderasi Akuntansi (X1) pada kinerja
Budaya karyawan.

E-Jurnal Akuntansi| Organisasi (X2) [(3)Insentif dan

e-ISSN 2302-8556 | Insentif (X3) dan motivasi

Vol. 33 No. 2, Motivasi (X4). memperkuat

Feb 2023:377- Alat analisis data: pengaruh efektivitas

394 moderated sistem informasi
regression akuntansi pada
analysis kinerja karyawan.

Sumber: Beberapa penelitian terdahulu
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2.3. Kerangka Pemikiran

Menurut Sugiyono (2022), kerangka pemikiran merupakan model konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka yang baik akan menjelaskan
secara teoritis pertautan antar variabel yang ditelti. Kerangka berpikir dalam suatu
penelitian perlu dikemukakan apabila dalam penelitian tersebut berkenaan dengan
dua variabel atau lebih. Penelitian ini menggunakan empat variabel bebas yang
terdiri dari sitem informasi akuntansi, budaya organisasi, beban kerja , insentif dan
kinerja karyawan sebagai variabel terikat.

Sistem Informasi Akuntansi (SIA) menjadi fondasi penting dalam menunjang
kinerja karyawan. Sistem informasi akuntansi membantu mengelola informasi,
analisis dan pengambilan keputusan. Selain itu, berfungsi sebagai alat akuntansi
dan pengendalian kekuasaan untuk mengawasi kekuasaan karyawan yang diberikan
oleh organisasi kepada karyawan yang berada dibawahnya. Suatu bagian dari
sistem business process yang terintegrasi dan saling berhubungan disebut sistem
informasi akuntansi. Oleh sebab itu sistem informasi akuntansi yang efektif
memfasilitasi pengolahan data akuntansi yang akurat dan efisien sehingga
meningkatkan kinerja karyawan khususnya dalam bidang perbankan.

Keberhasilan pemanfaatan SIA dalam mendukung kinerja karyawan juga
sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi yang diterapkan. Budaya organisasi
merujuk pada tradisi yang dianut oleh semua anggota organisasi atau perusahaan
dan digunakan sebagai konsep dalam merumuskan strategi atau pengembangan

organisasi yang dipimpin. Budaya organisasi yang dalam kebiasaan baik, maka
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dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi karyawan,
sebaliknya budaya organisasi yang lemah akan membawa konsekuensi negatif bagi
organisasi karena akan memberikan bimbingan yang salah kepada karyawannya.

Selanjutnya, meskipun SIA dan budaya sudah mendukung, beban kerja yang
diterima karyawan juga menentukan bagaimana mereka dapat menampilkan kinerja
terbaiknya. Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam
diri seseorang schingga menimbulkan stres. hal ini bisa disebabkan oleh tingkat
keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja terlalu tinggi, volume kerja
terlalu banyak dan sebagainya, tenaga kerja memiliki keterbatasan untuk memikul
beban sampai pada tingkat tertentu. Beban kerja yang sesuai dengan proporsional
masing-masing tugas maka dapat berdampak pada kenyamanan karyawan dalam
melakukan pekerjaan.

Dalam rangka menguatkan semangat dalam bekerja kerja, organisasi perlu
memberikan insentif yang sesuai dengan prestasi dan kontribusi karyawan. Insentif,
baik material maupun non-material, menjadi bentuk apresiasi atas pencapaian
kinerja yang baik dan usaha dalam mendukung sistem serta budaya organisasi.
Insentif yang efektif tidak hanya meningkatkan semangat kerja, tetapi juga
mendorong karyawan untuk terus berinovasi, beradaptasi dengan sistem informasi,
dan menjaga kualitas kerja meskipun dihadapkan pada beban kerja yang dinamis.
Dengan demikian, insentif menjadi faktor pemicu akhir yang memperkuat
hubungan antara sistem informasi, budaya organisasi, beban kerja, dan kinerja
karyawan secara keseluruhan. Berdasarkan dari penjelasan yang telah dikemukan

sebelumnya, kerangka pemikiran dapat digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

Sistem Informasi
Akuntansi
(X1)

Budaya Organisasi
(X2)

Kinerja Karyawan
Y)

Beban Kerja

(Xs5)

Intensif
(X4)

[ ——

Variabel Independen (X) Variabel Dependen (Y)

Keterangan
Pengaruh Secara Parsial —

Pengaruh Secara Simultan Ty, >

2.4. Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara yang diajukan oleh peneliti untuk
menjawab pertanyaan penelitian lalu akan diuji kebenarannya (Sugiyono, 2022).
Berdasarkan rumusan masalah yang ada maka hipotesis penelitian ini adalah
sebagai berikut:
H, : Sistem Informasi Akuntansi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
H; : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Hz : Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Hs : Insentif berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Hs : Sistem Informasi Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban Kerja dan Insentif

berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Rancangan Penelitian

Penelitian ini menggunakan penelitian komperatif (Causal comperative
research) merupakan tipe penelitian dengan karakteristik masalah berupa hubungan
sebab akibat antara dua variabel ataupun lebih. Kemudian penelitian ini juga
termasuk sebagai penelitian kuantitatif, penelitian kuantitatif merupakan penelitan
yang banyak menggunakan angka mulai dari pengumpulan data, serta penampilan
hasil dari penelitian. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menekankan pada
pengujian teori teori melalui pengukuran variabel-variabel penelitian dengan angka
dan melakukan analisis data dengan prosedur statistik (Sugiyono, 2022). Penelitian
ini menggunakan rancangan penelitian kuantitatif dengan metode kuesioner.
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk

dijawab (Sugiyono, 2022).

3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian

Tempat dan waktu penelitian ini akan dilaksanakan pada Perbankan yang
berada di Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir Provinsi Riau. Sedangkan waktu
yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah selama 3 (tiga) bulan, yang dimulai
dari tahap survey penelitian, tahap proses perizinan, penyebaran kuesioner dan

tahap terakhir yaitu pengolahan data.




3.3. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2022) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi
populasi bukan hanya orang, tetapi juga objek dan benda alam yang lain. Bila
populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada
populasi. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan yang ada
pada perbankan di Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir.

Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut yang dimiliki oleh populasi tesebut (Sugiyono, 2022). Sampel dalam
penelitian ini menggunakan sampel non probabilitas atau secara tidak acak
merupakan elemen-elemen populasi yang tidak mempunyai kesempatan yang sama
untuk terpilih menjadi sampel. Kemudian metode penentuan sampel dalam
penelitian ini menggunakan instrumen berupa kuesioner dan skala yang digunakan
dalam penyusunan kuesioner adalah skala Likert, sedangkan teknik pengambilan
sampel menggunakan Purposive Sampling. Sampel pada penelitian ini karyawan
yang bekerja pada perbankan di Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir. Adapun
karakteristik dari sampel penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Karyawan yang menggunakan sistem informasi akuntansi dalam pelaksanaan
tugasnya.

2. Karyawan yang bekerja minimal 1 (satu) tahun.

3. Pendidikan minimal SMA/SMK sederajat.

Berikut nama-nama bank yang ada di Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir.
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Tabel 3.1
Nama-nama Bank vang terdapat di Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir

No NAMA BANK ALAMAT

1 [ BRI Kanca Tembilahan JL. M. Boya

2 | BNIKCU Tembilahan JL. Jendral Sudirman
3 | Bank Riau Kepri Syariah JL. Telaga Biru

4 | Bank Mandiri Taspen JI. M. Boya

5 | Bank Mega JI. M. Boya

6 | Bank BCA Tembilahan JI. M. Boya

7 | Bank Panin JI. M. Boya

8 | PD. BPR Gemilang Tembilahan J1. Abdul Manaf

9 | Bank Danamon KK Indragiri Hilir JIl. M. Boya

10 | Bank BSI KCP Tembilahan JI. M. Boya

11 | Bank Riau Kepri Capem Syariah Tembilahan JL. Jendral Sudirman

Sumber: Data Lapangan, 20125

3.4. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
3.4.1. Variabel Dependen

3.4.1.1. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja karyawan sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan sehingga kinerja karyawan dapat dilihat dari kualitas dan
kuantitas hasil kerja yang didasarkan pada kemampuan karyawan tersebut. Kinerja
yang sesuai dengan target mengindikasikan bahwa proses kerja sudah sesuai
dengan standar (Kayla, 2024).

Menurut Mangkunegara (2005) kinerja karyawan dapat diukur dengan
beberapa indikator yaitu kualitas, kuanttitas, ketepatan waktu efektifitas dan
kemandirian. Sumber kuesioner berdasarkan pada hasil penelitian yang telah
dikembangkan oleh (Muhammad Fahrur Rozi, 2019). Instrumen penelitian dibuat

berdasarkan indikator-indikator kinerja karyawan.
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SKALA KETERANGAN SKOR
1 Sangat Setuju 5
2 Setuju 4
3 Kurang Setuju 3
4 Tidak Setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugivono (2022)
3.4.2. Variabel Independen

3.4.2.1. Sistem Informasi Akuntansi (X1)

Sistem Informasi akuntansi adalah komponen-komponen yang saling
berhubungan yang terintegrasi untuk mengumpulkan, menyimpan, dan
menyebarkan data untuk tujuan perencanaan, pengendalian, koordinasi, analisis,
dan pengambilan keputusan (Dwipayana & Suputra, 2021).

Menurut Romney &Steinbart (2015) dapat diukur dengan beberapa indikator
yaitu relevan, reliabel, lengkap dan tepat, dapat dipahami, dapat diverifikasi, serta
dapat diakses. Sumber kuesioner berdasarkan pada hasil penelitian yang telah
dikembangkan oleh (Muhammad Fahrur Rozi, 2019). Instrumen penelitian dibuat

berdasarkan indikator-indikator sistem informasi akuntansi.

SKALA KETERANGAN SKOR
1 Sangat Setuju 5
2 Setuju 4
3 Kurang Setuju 3
4 Tidak Setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugivono (2022)
3.4.2.2. Budaya Organisasi (X2)
Robbins & Judge (2008) mendefinisikan budaya organisasi merupakan suatu

sistem pengaturan nilai-nilai bersama dalam sebuah organisasi yang memutuskan
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tingkat perwakilan untuk tecapainya tujuan dalam suatu organisasi. Definisi budaya
organisasi sebagai pengaturan nilai dan keyakinan bersama yang terhubung dengan
kerabat organisasi, struktur organisasi dan kerangka kontrol untuk menciptakan
norma-norma perilaku sosial

Menurut Robbins & Judge (2008), terdapat beberapa indikator budaya
organsisasi diantaranya yaitu inovasi dan pengambilan risiko, perhatian dalam hal-
hal rinci, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim keagresifan dan kemantapan.
Sumber kuesioner berdasarkan pada hasil penelitian yang telah dikembangkan oleh
(Muhammad Fahrur Rozi, 2019). Instrumen penelitian dibuat berdasarkan

indikator-indikator budaya organisasi.

SKALA KETERANGAN SKOR
1 Sangat Setuju 5
2 Setuju 4
3 Kurang Setuju 3
4 Tidak Setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugivono (2022)
3.4.2.3. Beban Kerja (X3)

Beban kerja sebagai pekerjaan yang karyawan lakukan untuk memecahkan
masalah dan tugas di tempat kerja yang harus selesai dalam kurun waktu tertentu
sehingga mengacu pada kewajiban dan tugas yang telah dibebankan serta harus
dilaksanakan dalam target yang telah ditetapkan (Masayu et al., 2024).

Menurut Munandar (2001), beban kerja dapat diukur dengan beberapa
indikator yaitu tuntutan fisik seperti waktu kerja dan sarana tempat kerja, serta
tuntutan tugas, yang meliputi kerja secara bergilir. Penilaian terhadap beban kerja

ini sangat penting, karena dapat mempengaruhi produktivitas dan kesejahteraan
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karyawan. Sumber kuesioner berdasarkan pada hasil penelitian yang telah

dikembangkan oleh (Nadia Afrah Chairunnisa, 2021). Instrumen penelitian dibuat

berdasarkan indikator-indikator beban kerja.

SKALA KETERANGAN SKOR
1 Sangat Setuju 5
2 Setuju 4
3 Kurang Setuju 3
4 Tidak Setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugivono (2022)

3.4.2.4. Insentif (X4)

Insentif adalah sistem pemberian balas jasa yang dikaitkan dengan kinerja,

baik bersifat materil maupun bersifat non materil yang dapat memberikan motivasi

atau daya pendorong bagi karyawan untuk bekerja lebih baik dan bersemangat,

sehingga kinerja karyawan atau hasil kerja lebih meningkat yang pada akhirnya

tujuan perusahaan dapat tercapai (K. J. A. Putri et al., 2022).

Menurut Sarwoto (2010), adapun indikator dari insentif diantaranya yaitu

insentif material (insentif dalam bentuk uang dan insentif dalam bentuk jaminan)

dan insentif non material ( pemberian gelar secara resmi, pemberian tanda jasa atau

medali dan pemberian piagam penghargaan). Sumber kuesioner berdasarkan pada

hasil penelitian yang telah dikembangkan oleh (Nadia Afrah Chairunnisa, 2021).

Instrumen penelitian dibuat berdasarkan indikator-indikator insentif.

SKALA KETERANGAN SKOR
1 Sangat Setuju 5
2 Setuju 4
3 Kurang Setuju 3
4 Tidak Setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugivono (2022)
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3.5. Prosedur dan Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam
penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data (Sugiyono,
2022). Sebelum melakukan penelitian, seorang peneliti biasanya telah memiliki
dugaan sementara berdasarkan teori yang digunakan, dugaan itu disebut dengan
hipotesis. Kemudian prosedur pengumpulan data penelitian ini menggunakan data
primer. Data yang digunakan dalalam penelitian ini diperoleh langsung dari survey
dengan memberikan kuesioner kepada para karyawan yang memenuhi kriteria.
Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert.
Kemudian untuk memperoleh data yang akurat dalam penelitian, instrumen
penelitian harus teruji tingkat validitas dan reliabilitasnya. Analisis data dibantu
dengan menggunakan Software Statistical Product and Service Solutions (SPSS)
Jfor windows versi 26. Data penelitian ini berupa data primer yang dikumpulkan
menggunakan kuesioner yang dibagikan secara langsung Karyawan Perbankan

Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir.

3.6. Teknik Analisis Data

Berdasarkan hipotesa dalam penelitian ini maka teknik analisis data yang
digunakan adalah analisis kuantitatif, dapat diartikan sebagai metode penelitian
yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi
atau sampel tertentu, pengumpulan data berdasarkan instrumen penelitian, analisis
data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menggambarkan dan
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2022). Pengujian yang

dilakukan dalam penelitian ini dengan menggunakan model regresi. Analisis data
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dengan menggunakan program Statistical Product and Service Solutions (SPSS)
Jfor windows versi 26, yaitu salah satu aplikasi komputer untuk menganalisis data
statistik.
3.6.1. Uji Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganlisa data
degan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa membuat kesimpulan yang berlaku umum atau
generalisasi (Sugiyono, 2022). Statistik deskriptif ini digunakan untuk memberikan
gambaran mengenai objek yang diteliti. Data yang dilihat adalah dari rata-rata

(mean), median, modus, standar deviasi, nilai maksimum dan mininum.

3.6.2. Uji Kualitas Data

Uji kualitas data yaitu teknik pengujian yang bertujuan untuk mengetahui
kualitas data yang digunakan dalam penelitian, proses ini sangat penting karena
kualitas data yang tinggi berkontribusi secara signifikan terhadap validitas dan
reliabilitas hasil penelitian. Terdapat dua uji kualitas data dalam penelitian ini yaitu
uji validitas dan uji reliabilitas yang akan dijelaskan sebagai berikut.
3.6.2.1. Uji Validitas

Uji Validitas digunakan untuk mengukur validnya suatu data. Valid artinya
instrumen yang tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya
diukur (Sugiyono, 2022). Uji Validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidak
valid suatu kuesioner, untuk mengetahui apakah suatu item dikatakan valid tidak
maka dilakukan perbandingan antara koefisien r hitung dengan koefisien r tabel.

engan demikian, uji validitas tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi, tetapi juga

46




sebagai jaminan kualitas data yang diperoleh, vang pada gilirannya akan
meningkatkan kredibilitas dan integritas penelitian. Untuk mengukur tingkat
validitas suatu kuesioner adalah menggunakan a = 0,05 (5%) dengan diketahui jika
rhitung > r tabel kuesioner adalah tidak valid/gugur dan sebaliknya jika r hitung <
 tabel kuesioner adalah valid/diterima.
3.6.2.2. Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2018) Reliabilitas adalah jika hasil penelitian terdapat
kesamaan data dalam waktu yang berbeda. Instrumen yang reliabilitas adalah
instrumen yang bisa digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama,
akan menghasilkan data yang sama. Uji Reliabilitas digunakan untuk menguji
apakah hasil penelitian (kuesioner) dapat dipercaya. Pengujian reliabilitas
dilakukan dengan uji statistik, variabel yang reliabe! jika memberikan nilai
Croanbach Alpa > 0,60 dan tidak reliabel jika memberikan nilai Croanbach Alpa

<0,60.

3.6.3. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui kondisi data yang digunakan
dalam penelitian dan untuk menyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang
diperoleh adalah linear dan dapat dipergunakan untuk mencari peramalan.
Pengujian asumsi klasik dalam penelitian ini dilakukan dengan bantuan program
komputer SPSS versi 26 untuk memastikan bahwa analisis yang dilakukan valid
dan dapat dipercaya. Uji asumsi klasik meliputi beberapa aspek penting, seperti uji

normalitas, uji multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas.
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3.6.3.1. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel
independen dan variabel dependen keduanya memiliki distribusi normal data
mendekati normal. Variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti
distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid
untuk jumlah sampel kecil (Ghozali, 2021). Dalam pengujian normalitas ini
digunakan uji Kelmogorov-Smirnov. Kriteria dalam model regresi adalah jika
signifikasi dibawah 0,05 berarti data tidak berdistribusi normal, tetapi jika
signifikan diatas 0.05 berarti data penelitian yang diolah dipastikan berdistribusi
normal.
3.6.3.2. Uji Multikolineritas

Uji multikolinearitas adalah metode yang diaplikasikan untuk menentukan
apakah ditemukan korelasi tinggi antara variabel independen dalam model regresi
linier berganda. Menurut Ghozali (2021), uji ini bertujuan mengidentifikasi
hubungan tinggi antar variabel independen dalam analisis regresi. Untuk
mendeteksi multikolinearitas, metode Variance Inflation Factor (VIF) sering
diperuntukkan untuk mengukur tingkat korelasi antar variabel bebas. Jika nilai
tolerance>dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10, maka dapat disimpulkan tidak
ada multikolinearitas antar variabel independen dalam model. Sebaliknya, jika nilai
tolerance <0,10 atau nilai VIF di atas 10, ini mengindikasikan adanya
multikolinearitas yang dapat mengganggu estimasi koefisien regresi dan

mengurangi keandalan model.
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3.6.3.3. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2021), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui
adanya ketidaksamaan varians residual model regresi. Data cross-section sering
kali mengandung heteroskedastisitas karena mencakup ukuran sampel yang
beragam (kecil, sedang, besar). Untuk mendeteksi heteroskedastisitas, dapat
digunakan grafik scatterplot pada SPSS, di mana model yang bebas dari
heteroskedastisitas akan menunjukkan titik-titik yang tersebar merata di atas dan di

bawah sumbu Y atau tanpa pola tertentu pada scatterplot.

3.6.4. Uji Hipotesa
3.6.4.1. Uji Regresi Linear Berganda

Uji regresi linear berganda adalah sebuah model statistik yang digunakan
untuk memahami hubungan mencoba menunjukkan hubungan antara satu variabel
terikat dengan dua atau lebih variabel bebas. Uji regresi linear berganda bertujuan
memahami arah dan besarnya pengaruh setiap variabel bebas terhadap variabel
terikat variabel dependen (terikat) dan dua atau lebih variabel independen (bebas).
uji regresi linear berganda tidak hanya memberikan wawasan yang lebih mendalam
mengenai interaksi antar variabel, tetapi juga berfungsi sebagai alat yang efektif
dalam pengambilan keputusan berbasis data. Peneliti menggunakan analisis regresi
linear berganda untuk memprediksi bagaimana variabel dependen akan berubah
jika dua atau lebih variabel independen yang berfungsi sebagai faktor pridiktor
variabel independen yang mempengaruhi variabel dependen (Sugiyono, 2022).

Analisis ini bertuyjuan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel

independen yaitu sistem informasi akuntansi (X), budaya organisasi (X3), beban
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kerja (X3) dan insentif (X4) terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y)
pada Perbankan Tembilahan. Persamaan regresi linier berganda yang digunakan
yaitu sebagai berikut:

Y=o+ piXa+ faXo+ faXa+ PaXste

Keterangan:
i = Kinerja Karyawan
a = Konstanta

B1, B2, Bz, Bs= Koefisien regresi

Xi = Sistem Informasi Akuntansi
X2 = Budaya Organisasi

X3 = Beban Kerja

X4 = Insentif

& = Error

3.6.4.2. Uji Parsial (Uji T)

Menurut Ghozali (2021) Uji Parsial atau uji statistik t pada dasarnya
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen (penjelas) secara
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pengujian ini dilakukan
dengan menggunakan significance level 0,05 ( a=5%). Jika nilai t hitung > t tabel,
maka hipotesa diterima. ini berarti secara parsial variabel independen tersebut
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. ika nilai t hitung
<t tabel, maka hipotesa ditolak. Ini berarti secara parsial independen tersebut tidak

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

50




3.6.4.3. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Menurut Sugiyono (2022), uji F adalah alat statistik menghitung signifikansi
kolektif dari beberapa variabel bebas yang terlibat dalam model regresi. Secara
keseleruhan, uji simultan memberikan informasi mengenai apakah model regresi
memiliki pengaruh yang signifikan. Kriteria pengujian yang digunakan adalah
probality value < 0,05, maka H; diterima dan jika probability value > 0,05, maka
H; ditolak. Kriteria pengujian H4 diterima bila F hitung > F tabel dan H4 ditolak
bila F hitung <F tabel . Jika F hitung > F tabel, maka H4 diterima artinya data yang
ada dapat membuktikan bahwa semua variabel independen berpangaruh terhadap
variabel dependen. Jika F hitung < F tabel maka H4 ditolak artinya data yang ada
membuktikan bahwa semua variabel independen tidak berpengaruh terhadap
variabel dependen.
3.6.4.4. Uji Koefisien Determinasi (R?

Menurut Ghozali (2021) Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R? yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen. Secara umum koefisien determinasi untuk
data silang (crossection) relatif rendah karena adanya variasi yang besar antara
masing-masing pengamatan, sedangkan untuk data runtun waktu (fime series)

biasanya mempunyai nilai koefisien determinasi yang tinggi.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1. Gambaran Umum Objek Penelitian

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis apakah Sistem Informasi Akuntansi,
Budaya Organisasi, Beban Kerja dan Insentif berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan Perbankan Tembilahan. Dalam penelitian ini yang menjadi objek
penelitian adalahh perbankan Tembilahan. Aktivitas perekonomian saat ini tidak
terlepas dari peranan lembaga keuangan baik itu lembaga keuangan non-bank
maupun lembaga keuangan bankseperti perbankan, karena dalam rangka pemulihan
perekonomian sangat dibutuhkan peran intermediasi perbankan sebagai penggerak
perekonomian.

Tembilahan adalah salah satu Kecamatan dan juga sebagai ibukota
Kabupaten Indragiri Hilir Riau yang sekaligus menjadi pusat pemerintahan serta
pusat perekonomian masyarakat Kabupaten Indragiri Hilir. Tembilahan memiliki
luas wilayah 197,37 km2 dengan jumlah pupolasi secara keseluruhan sebanyak
78.140 jiwa, dan terdiri dari berbagai suku bangsa seperti Melayu, Banjar, Minang
dan lain sebagainya. Mata pencaharian utama masyarakat Tembilahan adalah
disektor pertanian karena sebagian besar wilayah Tembilahan terdiri tanah gambut
dan endapan sungai serta rawa-rawa. Scbagai pusat perckonomian, maka segala
aktifitas yang terjadi tidak akan terlepas dari peranan lembaga keuangan bank, oleh

karena itu tentunya masyarakat Tembilahan sudah tidak asing lagi dan tentunya




sering berinteraksi dengan lembaga keuangan bank seperti perbankan karena
perbankan memiliki peranan yang sangat strategis dalam perekonomian masyarakat
Tembilahan. Peran lembaga keuangan seperti saat ini semakin dibutuhkan untuk
kegiatan menabung, pembiayaan, investasi, asuransi dan lain sebagainya.
Perbankan juga berperan penting dalam sistem keuangan ekonomi modern untuk
melayani kebutuhan masyarakat.

Data penelitian yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer
yang diperoleh dengan menggunakan daftar pertanyaan (kuesioner) yang telah
disebar secara langsung oleh peneliti dengan mendatangi dari masing-masing
perbankan tersebut. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 11 perbankan di
Tembilahan, tetapi hanya saja yang menerima penelitian ini sebanyak 4 perbankan,
daintaranya BRI Kanca Tembilahan, PD. BPR Gemilang Tembilahan, Bank Mega
dan Bank Panin dengan sampel 43 orang karyawan. Teknik pengumpulan data
adalah dengan menyebarkan kuesioner atau angket, dimana dalam penelitian ini
yang menjadi populasi adalah karyawan Perbankan Tembilahan. Kuesioner yang
disebarkan kepada responden adalah sebanyak 55 kuesioner. Kemudian jumlah
kuesioner yang dikembalikan sebanyak 43 kuesioner dan yang tidak kembali
sebanyak 12 kuesioner. Kuesioner yang tidak dikembalikan disebabkan oleh
kesibukan karyawan yang berinteraksi langsung dengan nasabah dan target
pelayanan yang ketat, tugas administratif dan operasional harian yang tidak bisa
ditunda dan lain sebagainya.

Berikut ini adalah gambaran singkat mengenai tingkat pengambilan (respon

rate) dari kuesioner penelitian:
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Tabel 4.1
Tingkat Pengembalian Kuesioner

No Keterangan Jumlah Presentase
1 | Jumlah kuesioner disebar 55 100%
Jumlah kuesioner kembali 43 78%
3 | Jumlah kuesioner tidak kembali 12 22%
Total kuesioner yang bisa diolah 43 78%

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2025

Berdasarkan tabel 4.1 diatas diketahui bahwa peneliti menyebarkan sebanyak
55 kuesioner yang dikirim, jumlah kuesioner yang diterima adalah sebanyak 43
kuesioner dengan persentase sekitar 78%, sedangkan kuesioner yang ditolak atau
tidak kembali adalah sebanyak 12 kuesioner dengan angka persentase 22% dari
hasil responden yang diperoleh. Maka total kuesioner yang dapat diolah dari jumlah
keseluruhan kuesioner yang disebar adalah sebanyak 43 kuesioner. Maka dari itu
tingkat pengembalian kuesioner (respon rate) mencapai 78%.
4.1.2. Deskripsi Responden

Sumber data dalam penelitian ini menjelaskan tentang identitas dari 43
karyawan yang bekerja dari beberapa Perbankan Tembilahan, diantaranya Bank
BRI KCU Tembilahan, PD BPR Gemilang Tembilahan, Bank Panin dan Bank
Mega. Sehingga mampu memberikan informasi terkait tentang variabel yang diteliti
yaitu Sistem Informasi Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban Kerja, Insentif dan
Kinerja Karyawan. Deskripsi yang dilihat sesuai dengan identitas yang deberikan
oleh responden berkenaan dengan penelitian ini yang terdiri dari jenis kelamin, usia
pendidikan terakhir, lama bekerja dan jabatan. Adapun rincian demografi

responden dapat dilihat dari tabel berikut:
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Tabel 4.2

Demografi Responden

No Data Jumlah Persentase
1 | Jenis Kelamin 43 100%
Laki-laki 26 60%
Perempuan 17 40%
2 | Usia 43 100%
21-30 Tahun 10 23%
31-40 Tahun 22 51%
40-50 Tahun 9 21%
>50 Tahun 2 5%
3 | Pendidikan Terakhir 43 100%
SMA/SMK 8 19%
D3 5 12%
Sl 28 65%
S2 2 3%
S3 0 0%
4 | Lama Bekerja 43 100%
1-5 Tahun 11 26%
6-10 Tahun 13 30%
11-20 Tahun 16 37%
=20 Tahun 3 7%
5 | Jabatan 43 100%
Retail Funding Officer 2 5%
Operational Supervisor 4 9%
Frontliner 1 2%
Customer Service 5 12%
Sub Branch Manager 1 2%
Teller Service 2 5%
Kabag 6 14%
Staff 14 33%
DIS 1 2%
SP. Dana 1 2%
RMFT 2 5%
Bricifa 1 2%
RMSME 3 7%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025




Berdasarkan tabel 4.2 diatas dapat diketahui bahwa responden dalam
penelitian ini didominasi oleh laki-laki sebanyak 26 responden atau sebesar 60%,
selanjutnya usia responden yang paling banyak mengisi kuesioner berada direntang
usia 31-40 Tahun sebanyak 22 responden atau sebesar 51%. Mayoritas responden
yang mengisi kuesioner ini telah bekerja cukup lama direntang 11-20 Tahun yaitu
sebanyak 16 responden atau sebesar 37%, kemudian responden yang terbanyak
mengisi kuesioner yaitu pendidikan terakhir S1 sebanyak 28 responden atau sebesar
65%, serta responden yang terbanyak mengisi kuesioner dengan jabatan sebagai

staff yaitu sebanyak 14 responden atau sebesar 33%.

4.2. Hasil Penelitian
4.2.1. Statistik Deskriptif

Analisis data yang disajikan dalam penelitian ini adalah meliputi angka mean
(M), minimum, maximum dan standar deviasi (SD), mean merupakan rata-rata,
minimum merupakan nilai atau data yang memiliki frekuensi rendah dalam
distribusi, maximum merupakan nilai atau data yang memiliki frekuensi tinggi
dalam distribusi dan standar deviasi merupakan akar variance, pengolahan data
dilakukan dengan bantuan SPSS 26. Varibel yang akan dideskripsikan yaitu Sistem
Informasi Akuntansi (X), Budaya Organisasi (X3), Beban Kerja (X3), Insentif
(X4), dan Kinerja Karyawan (Y) perbankan Tembilahan.

Berikut terdapat tabel yang menyajikan bagaimana hasil dari deskripsi
masing-masing variabel yaitu variabel independen dan variabel dependen sehingga

dapat dijelaskan sebagai berikut:
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Tabel 4.3
Analisis Deskriptif
Descriptive Statistics

Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation

Kinerja Karyawan 43 28.00 35.00 31.5581 2.29183
Sistem Informasi 43 22.00 35.00  31.6047 2.77007
Akuntansi

Budaya Organisasi 43 27.00 35.00 31.0930 2.44768
Beban Kerja 43 13.00 20.00 23.7787 3.54928
Insentif 43 24.00 35.00  30.6047 2.75283
Valid N (listwise) 43

Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 4.4 diatas diketahui bahwa jumlah responden (N) yang
diolah pada penelitian ini berjumlah 42 responden. Hasil analisis dengan
menggunakan statistik deskriptif terhadap Y menunjukkan nilai terendah sebesar
28 dan nilai tertinggi sebesar 35, kemudian diperoleh mean (rata-rata) sebesar
32,558 dan standar deviasi sebesar 2,291. Hasil analisis dengan menggunakan
statistik deskriptif terhadap X; menunjukkan nilai terendah sebesar 22 dan nilai
tertinggi sebesar 35, kemudian diperoleh mean (rata-rata) sebesar 31,604 dan
standar deviasi sebesar 2,770. Hasil analisis dengan menggunakan statistik
deskriptif terhadap X> menunjukkan nilai terendah sebesar 27 dan nilai tertinggi
sebesar 35, kemudian diperoleh mean (rata-rata) sebesar 31,093 dan standar deviasi
sebesar 2,447. Hasil analisis dengan menggunakan statistik deskriptif terhadap X3
menunjukkan nilai terendah sebesar 13 dan nilai tertinggi sebesar 29, kemudian
diperoleh mean (rata-rata) sebesar 23,778 dan standar deviasi sebesar 3,549. Hasil
analisis dengan menggunakan statistik deskriptif terhadap X4 menunjukkan nilai
terendah sebesar 24 dan nilai tertinggi sebesar 35, kemudian diperoleh mean (rata-

rata) sebesar 31,604 dan standar deviasi sebesar 2,752.
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4.2.2. Uji Kualitas Data
4.2.2.1. Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2022) uji validitas didefinisikan sebagai tingkat
ketepatan antara informasi yang dikumpulkan dari subjek penelitian dan informasi
yang disampaikan oleh peneliti. Kuesioner dianggap valid jika mampu
mengungkapkan informasi yang ingin diukur Perbandingan antara koefisien rhiwung
dan rupe dilakukan untuk menentukan validitas suatu item. Jika rhiwng lebih besar
dari rpel instrumen tersebut dianggap signifikan dan valid, sedangkan jika Thitung
kurang dari rwber, instrumen tersebut dianggap tidak signifikan, dengan tingkat
signifikansinya 0,05 untuk degrees of freedom (df)=n-2, dimana n merupakan
jumlah sampel penelitian. Maka pada penelitian ini jumlah sampel sebanyak 43
responden, schingga dapat dihitung besarnya df = 43-2 = 51, maka nilai rype yang
akan digunakan adalah 0,265. Berikut tabel menunjukan hasil uji validitas dari

masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian.

Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas Kinerja Karvawan (Y)
Pertanyaan F Hitung ¥ Tabel Keterangan
Pertanyaan | 0.675 0.301 Valid
Pertanyaan 2 0.556 0.301 Valid
Pertanyaan 3 0.647 0.301 Valid
Pertanyaan 4 0.596 0.301 Valid
Pertanyaan 5 0.704 0.301 Valid
Pertanyaan 6 0.591 0.301 Valid
Pertanyaan 7 0.746 0.301 Valid

Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

58




Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan hasil uji validitas pada variabel
dependen yaitu Kinerja Karyawan bahwa 7 item pertanyaan yang digunakan
memiliki nilai mitung > rber (0.301). Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap butir
pertanyaan pada insturmen ini adalah valid dan setiap butir pertanyaan memiliki

korelasi yang positif dengan skor totalnya.

Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Sistem Informasi Akuntansi (X1)
Pertanyaan F Hitung ¥ Tubel Keterangan
Pertanyaan | 0.730 0.301 Valid
Pertanyaan 2 0.716 0.301 Valid
Pertanyaan 3 0.815 0.301 Valid
Pertanyaan 4 0.785 0.301 Valid
Pertanyaan 5 0.666 0.301 Valid
Pertanyaan 6 0.743 0.301 Valid
Pertanyaan 7 0.526 0.301 Valid

Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukkan hasil uji validitas pada variabel
independen yaitu Sistem Informasi Akuntansi bahwa 7 item pertanyaan yang
digunakan memiliki nilai Miwng > Trabel (0.301). Sehingga dapat disimpulkan bahwa
setiap butir pertanyaan pada insturmen ini adalah valid dan setiap butir pertanyaan

menmiliki korelasi yang positif dengan skor totalnya.

Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi (X2)
Pertanyaan ¥ Hitung F Tabel Keterangan
Pertanyaan 1 0.627 0.301 Valid
Pertanyaan 2 0.652 0.301 Valid
Pertanyaan 3 0.718 0.301 Valid
Pertanyaan 4 0.672 0.301 Valid
Pertanyaan 5 0.649 0.301 Valid
Pertanyaan 6 0.624 0.301 Valid
Pertanyaan 7 0.582 0.301 Valid

Sumber: Data Qlahan SPSS 26, 2025
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Berdasarkan tabel 4.6 diatas menunjukkan hasil uji validitas pada variabel

independen yaitu Budaya Organisasi bahwa 7 item pertanyaan yang digunakan

memiliki nilai mitung > Twber (0.301). Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap butir

pertanyaan pada insturmen ini adalah valid dan setiap butir pertanyaan memiliki

korelasi yang positif dengan skor totalnya.

Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas Beban Kerja (X3)
Pertanyaan F Hitung F Tabel Keterangan
Pertanyaan 1 0.766 0.301 Valid
Pertanyaan 2 0.752 0.301 Valid
Pertanyaan 3 0.836 0.301 Valid
Pertanyaan 4 0.365 0.301 Valid
Pertanyaan 5 0.361 0.301 Valid
Pertanyaan 6 0.339 0.301 Valid

Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 4.7 diatas menunjukkan hasil uji validitas pada variabel

independen yaitu Beban Kerja bahwa 6 item pertanyaan yang digunakan memiliki

nilai rhiwng > rabel (0.301). Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap butir

pertanyaan pada insturmen ini adalah valid dan setiap butir pertanyaan memiliki

korelasi yang positif dengan skor totalnya.

Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas Insentif (X4)
Pertanyaan ¥ Hitung ¥ Tabel Keterangan
Pertanyaan 1 0.559 0.301 Valid
Pertanyaan 2 0.705 0.301 Valid
Pertanyaan 3 0.659 0.301 Valid
Pertanyaan 4 0.439 0.301 Valid
Pertanyaan 5 0.705 0.301 Valid
Pertanyaan 6 0.682 0.301 Valid
Pertanyaan 7 0.775 0.301 Valid

Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025
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Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan hasil vji validitas pada variabel
independen yaitu Insentif bahwa 7 item pertanyaan yang digunakan memiliki nilai
Thing > Twbel (0.301). Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap butir pertanyaan
pada insturmen ini adalah valid dan setiap butir pertanyaan memiliki korelasi yang
positif dengan skor totalnya.
4.2.2.2.Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan sebagai alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dinyatakan
reliabel jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil.
Pengujian reliabilitas menggunakan koefisien cronbrach’s alpha. Suatu variabel
dikatakan reliabel apabila memberikan nilai cronbrach’s alpha lebih dari 0,6 yang
menunjukkan adanya konsistensi dan apabila < 0,6 menunjukkan adanya tidak

konsistensi. Hasil reliabilitas terhadap kuesioner pada semua variabel adalah

sebagai berikut.
Tabel 4.9
Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach's Nilai
Varibel Alpha Standard Keterangan
Kinerja Karyawan (Y) 0.764 0.600 Reliable
Sistem Informasi Akuntansi (X;) 0.838 0.600 Reliable
Budaya Organisasi (X2) 0.766 0.600 Reliable
Beban Kerja (X3) 0.649 0.600 Reliable
Insentif (X4) 0.765 0.600 Reliable

Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Pada tabel 4.9 diatas menunjukkan cronbrach’s alpha atas variabel Kinerja
Karyawan sebesar (0,764), kemudian pada Sistem Informasi Akuntansi sebesar

(0,838), Budaya Organisasi sebesar (0,766), Beban Kerja sebesar (0,649) dan
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Insentif sebesar (0,765). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pertanyaan-
pertanyaan dalam kuesioner penelitian ini reliabel, hal ini karena menunjukkan

varibel tersebut > 0,6 dan tidak ada satupun variabel yang menunjukkan <0,60.

4.2.3. Uji Asumsi Klasik
4.2.3.1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah variabel dependen dan
variabel independen memiliki distribusi data normal atau tidak dalam model
regresi. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan uji normalitas dengan melihat data
pada grafik normal p-p plot, histogram dan nonparametik kolmogorov-smirnov (K-
§). Uji normalitas menggunakan grafik normal p-p plot ditunjukkan pada gambar
berikut:

Gambar 4.1

Uji Normalitas dengan Grafik Probability Plot
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
o

Expected Cum Prob

‘o0 02 04 08 08 10

Observed Cum Prob
Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025
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Berdasarkan gambar 4.1 diatas dapat dilihat dari grafik chart normal
probability plot diatas menunjukkan bahwa titik titik pada gambar mendekati garis
diagonal, dan tidak melenceng diantara kekanan dan kekiri. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa distribusi data penelitian adalah normal. Kemudian uji
normalitas kedua yaitu dapat dilihat dari grafik histogram sebagai berikut.

Gambar 4.2
Uji Normalitas den%m Grafik Histogram
istogram
Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean = 319E-15
Std. Dev. = 0 851
N=43

Frequency

3 2 El 0 1 2

Regression Standardized Residual

Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan gambar 4.2 diatas dapat dilihat dari grafik histogram tersebut
menunjukkan bahwa grafik histogram memberikan distribusi yang mendekati
normal dan membentuk simetris tidak menyimpang kekanan maupun kekiri, maka
dapat disimpulkan data penelitan berdistribusi normal.

Dalam hal memperkuat asumsi normal atau tidaknya penelitian, maka peneliti
melakukan uji nonparametik kolmogorov-smirnov (K-S) dengan membuat hipotesis
berupa Ho menyatakan bahwa data residual berdistribusi normal dan Ha

menyatakan bahwa data residual tidak berdistribusi normal. Data residual
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berdistribusi normal jika signifikansinya diatas tingkat kepercayaan 5% atau 0,05,
maka data yang telah digunakan dapat diasumsikan berdistribusi normal, sedangkan
berbanding terbalik apabila nilai signifikansi data tersebut kurang dari 0,05 maka
dapat dikatakan data tersebut tidak berdistribusi normal.

Tabel 4.10
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 43
Normal Parameters *° Mean 0000000
Std. Deviation 1.31322491

Most Extreme Differences Absolute 091
Positive 085

Negative -.091

Test Statistic 091
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%4

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 4.10 diatas hasil uji kolmogorov-smirnov menunjukkan
bahwa data berdistribusi normal. Hal ini dikarenakan nilai signifikansi sebesar
0,200 sehingga lebih besar dari 0,05, model regresi yang digunakan dapat
diandalkan sehingga hasil analisi regresi lebih akurat.
4.2.3.2.Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel independen (bebas). Model regresi yang

baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen.
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Tabel 4.11
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients*
Collinearity Statistics
Model Tollerance VIF
1 | Sistem Informasi Akuntansi 660 1.515
Budaya organisasi 435 2.299
Beban Kerja 918 1.089
Insentif 451 2216

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat dilihat bahwa nilai variabel independen
tidak terjadi multikolinearitas yaitu folerance > 0,01 dan VIF < 10. Menurut
Ghozali, (2021) Jika nilai folerance > dari 0,01 dan nilai VIF kurang dari 10, maka
dapat disimpulkan tidak ada multikolinearitas antar variabel independen dalam
model. Sebaliknya, jika nilai tolerance < 0,01 atau nilai VIF di atas 10, ini
mengindikasikan adanya multikolinearitas.
4.2.3.3. Heterokedastisitas

Menurut Ghozali, (2021) uji ini berfokus untuk mengidentifikasi apakah
terdapat perbedaan varians residual antara satu pengamatan model regresi dan
lainnya karena adanya ketidaksamaan varians residual model regresi. Cara
mendetekisi ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan melihat
scatterplot. di mana model yang bebas dari heteroskedastisitas akan menunjukkan
titik-titik yang tersebar merata di atas dan di bawah sumbu Y atau tanpa pola
tertentu pada scatterplot. Dari hasil Scatterplot dibawah ini terlihat bahwa diagram
tidak membentuk pola atau terlihat terpencar yang berarti tidak terdapat gejala

heteroskedastisitas.
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Gambar 4.3
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan gambar 4.3 diatas dapat dilihat titik-titik menyebar secara acak
disekitar garis horizontal 0 pada sumbu Y dan tidak menunjukkan pola tertentu
seperti membentuk corong (melebar) maupun menyempit. Hal tersebut
menandakan bahwa tidak ada indikasi heteroskedastisitas dari grafik tersebut, yang
berarti model regresi dapat memprediksikan variabel dependen berdasarkan

masukan variabel independen.

4.2.4. Uji Hipotesa
4.2.4.1. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui ada atau
tidaknya pengaruh variabel independen yaitu Sistem Informasi Akuntansi, Budaya
Organisasi, Beban Kerja dan Insentif terhadap Kinerja Karyawan yaitu sebagai
variabel dependen. Analisis data ini menggunakan program Statistical Product and

Service Solutions (SPSS) versi 26 maka data yang dapat diolah menunjukkan

66




adanya pengaruh atau tidak antara variabel independen (Sistem Informasi
Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban Kerja dan Insentif) dengan variabel

dependen (Kinerja Karyawan). Hasil analisis regresi linear berganda tercantum

sebagai berikut.
Tabel 4.12
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B ‘ Std. Error Beta
1 | (Constant) 15.611 | 3.045 5.127 | .000
Sistem Informasi
Akuntansi 420 0951 507 4433 | 000
Budaya Organisasi 362 132 .385 2.734 | .009
Beban Kerja -.351 .063 -.543 -5.600 | .000
Insentif 006 115 -.007 -054 | 957

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Dari tabel 4.12 diatas uji regresi linear beganda diatas maka dapat diperoleh

persamaan model regresi yang telah terjadi sebagai berikut:

Y = 15,611 + 0,420 + 0,362.0,351.0,006 + £

1. Nilai konstanta sebesar 15,611, menunjukkan arti bahwa apabila nilai X, X»,Xs
dan X4 dinilainya 0, maka Kinerja Karyawan akan tetap sebesar 15,611.

2. Berdasarkan persamaan diatas maka dapat dianalisis pengaruh masing-masing
variabel independen terhadap Kinerja Karyawan, dimana variabel Sistem
Informasi Akuntansi (f$1X1) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,420 dan
bertanda positif (+). Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik sistem informasi
akuntansi atau terjadi kenaikan satu persen dari sistem informasi akuntansi

menyebabkan kenaikan pada kinerja karyawan sebesar 42%.
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3. Variabel Budaya Organisasi (§2X>) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,362
dan bertanda positif (+). Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik budaya
organisasi atau terjadi kenaikan satu persen dari budaya organisasi menyebabkan
kenaikan pada kinerja karyawan sebesar 36,2%.

4. Variabel Beban Kerja (f3X3) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,351 dan
bertanda negatif (-). Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu persen dari
variabel beban kerja menyebabkan penurunan pada kinerja karyawan sebesar
35,1%.

5. Variabel Insentif (f1X4) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,006 dan
bertanda negatif (-). Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu persen dari
variabel insentif menyebabkan penurunan pada kinerja karyawan sebesar 0,6%.

4.2.4.2.Uji Parsial (Uji T)

Sugiyono, (2022) uji t diperuntukkan mengukur seberapa besar pengaruh
variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen. Uji Ini dilakukan
dengan membandingkan t hitung dengan t tabel. Jika t hitung lebih besar dari t tabel
dan nilai signifikan lebih besar dari 0,05, maka variabel independen secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika t hitung lebih
kecil dari t tabel dan nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka variabel
independen secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Hipotesa yang diuji yaitu hipotesa nol (HO0) dan hipotesa (Ha). Penerimaan atau
penolakan hipotesa dilakukan dengan kriteria sebagai berikut :

1. Jika Nilai signifikan thitung > 0,05 maka Ha diterima

2. jika nilai thitung < 0,05 maka Ha ditolak
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Tabel 4.13
Hasil Uji Parsial (Uji T)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 | (Constant) 15.611 3.045 5.127 | .000
Sistem Informasi
Akuntansi 420 .095 .507 4433 | .000
Budaya Organisasi 362 132 385 2.734 | .009
Beban Kerja -.351 .063 -.543 -5.600 | .000
Insentif 006 115 -.007 -054 | 957

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 4.13 pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat
dijabarkan sebagai berikut:

1. Hasil Sistem Informasi Akuntansi berdasarkan output tersebut memiliki thitng
sebesar 4,433 sedangkan twbe dengan derajat kebebasan (df)= n-k-1 yakni
dijabarkan 43-4-1=38 dengan pengujian 0,05 maka diperoleh tube sebesar 1,686.
Nilai thiung (4.433) > tiane (1,686), maka H, diterima dan nilai signifikan untuk
variabel Sistem Informasi Akuntansi 0,000 dari pada taraf siginifkan 0,05
sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial Sistem Informasi Akuntansi
(X1) berpengaruh positif secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

2. Hasil uji Budaya Organisasi berdasarkan output tersebut memiliki thiung sebesar
2,734 sedangkan tunel dengan derajat kebebasan (df)=n-k-1 yakni dijabarkan 43-
4-1= 38 dengan pengujian 0,05 maka diperoleh fupe sebesar 1,686. Nilai thiwng
(2,734) = tubel (1,686), maka H: diterima dan nilai signifikan untuk variabel
Budaya Organisasi 0,009 dari pada taraf siginifkan 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa secara parsial Budaya Organisasi (X:) berpengaruh positif

secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
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3. Hasil Uji Beban Kerja berdasarkan output tersebut memiliki thiung sebesar -5,600
sedangkan tupe dengan derajat kebebasan (df)= n-k-1 yakni dijabarkan 43-4-1=
38 dengan pengujian 0,05 maka diperoleh tibe1 sebesar 1,686. Nilai thitung (-5,600)
> tibel (1,686), maka Hs diterima dan nilai signifikan untuk variabel Beban Kerja
0,000 dari pada taraf siginifkan 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa secara
parsial Beban Kerja (X5) berpengaruh negatif secara signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

4. Hasil uji Insentif berdasarkan output tersebut memiliki thiung sebesar -0,054
sedangkan tubel dengan derajat kebebasan (df)= n-k-1 yakni dijabarkan 43-4-1=
38 dengan pengujian 0,05 maka diperoleh tiane sebesar 1,686. Nilai thitung (-0,054)
< tubel (1,686), maka Hy ditolak dan nilai signifikan untuk variabel Insentif 0,957
dari pada taraf siginifkan 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial
Insentif (X4) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y).

4.2.4.3. Uji Simultan (Uji F)

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen secara
simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.
Kriteria pengujian yang digunakan adalah jika probability value < 0,05, maka H,
diterima dan jika probability value > 0,05, maka H, ditolak. Uji F dapat juga
dilakukan dengan membandingkan Fiung dan Fupe. Jika Fhiung > Frane maka Hy
diterima, artinya, data yang ada dapat membuktikan bahwa semua variabel
independen berpengaruh terhadap variabel dependen ataupun sebaliknya jika Fhiwung

< Fuanel maka H, ditolak. Hasil uji simultan dapat dilihat dari tabel berikut.
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Tabel 4.14
Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Sum
of
Model Squares Df  Mean Square B Sig.
1 Regression 148.173 4 37.043  19.434 .000°
Residual 72432 38 1.906
Total 220.605 42

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Insentif, Beban Kerja, Sistem Informasi Akuntansi,

Budaya Organisasi
Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan pada tabel 4.14 maka dapat diketahui hasil ANOVA (analysis of
varians) atau uji F menunjukkan bahwa hasil nilai Friung sebesar 19,434 > Fupel
yaitu 3,24. Kemudian dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa signifikansi sebesar
0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi yang ditentukan yaitu 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa Sistem Informasi Akuntansi (X), Budaya Organisasi (X2),
Beban Kerja (X3) dan Insentif (X4) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
karyawan(Y).
4.2.4.4. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi atau R? digunakan untuk mengetahui seberapa besar
presentase pengaruh langsung variabel independen yang semakin dekat
hubungannya dengan variabel dependen atau dijelaskan bahwa penggunaan model
tersebut dibenarkan. Semakin tinggi nilai R2, semakin baik model tersebut dalam
menggambarkan hubungan antara variabel-variabel yang diteliti Nilai koefisien
determinasi berada di antara nol dan satu. Nilai Koefisien determinasi (R?)

menceriminkan seberapa besar variabel Y dapat diterangkan oleh variabel X.
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Tabel 4.15
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®
Std. Error of the
Model R R Square  Adjusted R Square Estimate
1 8207 672 637 1.381

a. Predictors: (Constant), Insentif, Beban Kerja, Sistem Informasi Akuntansi,
Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2025

Berdasarkan tabel 4.15 diatas menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square
sebesar 0,637 artinya kontribusi pengaruh variabel sistem informasi akuntansi,
budaya organisasi, beban kerja dan Insentif secara bersama-sama berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan sebesar 63,7% sedangkan sisanya 36,3% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

4.3. Pembahasan Hasil Penelitian
4.3.1. Pengaruh Sistem Informasi Akuntansi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis regresi, koefisien regresi Sistem Informasi Akuntansi
adalah 0,420 dan bertanda positif, menunjukkan bahwa peningkatan sistem
informasi akuntansi sebesar satu persen dapat menyebabkan kenaikan kinerja
karyawan sebesar 42%. Kemudian didukung dengan uji t yang memiliki thirung
sebesar 4,433 sedangkan tiubel sebesar (1,686) sehingga thiung > tube dengan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05 maka H; diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa
secara parsial Sistem Informasi Akuntansi (X;) berpengaruh secara signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) Perbankan Tembilahan. Kondisi ini
mengindikasikan bahwa semakin baik sistem informasi akuntansi yang diterapkan,

semakin tinggi pula kinerja karyawan, artinya penerapan Sistem Informasi
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Akuntansi yang efektif dapat membantu karyawan dalam menyelesaikan tugas-
tugas akuntansi dan keuangan dengan lebih cepat, akurat, dan efisien. Dengan
adanya sistem informasi akuntansi yang handal, transparansi dan akuntabilitas
dalam perbankan juga meningkat. Karyawan dapat dengan mudah mengakses data
yang diperlukan dan mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan. Hal ini
dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan mencapai target yang
ditetapkan, karena mereka memiliki visibilitas yang jelas terhadap kontribusi
mereka terhadap tujuan perbankan.

Sistem informasi akuntansi sejalan dengan teori Technology Performance
Chain menjelaskan bahwa implementasi sistem informasi akuntansi yang efektif
dapat meningkatkan kinerja karyawan dan perbankan. Sistem informasi akuntansi
yang baik memungkinkan karyawan untuk bekerja lebih efisien dan akurat, karena
dapat menyediakan data yang relevan dan tepat waktu untuk mendukung
pengambilan keputusan dan pelaksanaan tugas. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Purwanti & Yuliati (2024) mendapatkan hasil
penelitian bahwa sistem informasi akuntansi berpengaruh secara signifikan pada
kinerja karyawan. Kemudian penelitian ini memperkuat temuan sebelumnya
bahwasannya sistem informasi akuntansi merupakan faktor penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini memberikan kontribusi tentang pentingnya
sistem informasi akuntansi terhadap kinerja karyawan. Selain itu, sistem informasi
akuntansi yang baik dapat memfasilitasi komunikasi yang lebih baik antar
departemen, menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan mendukung

pencapaian tujuan organisasi.

73




4.3.2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis regresi, koefisien regresi Budaya Organisasi adalah
0,362 dan bertanda positif, menunjukkan bahwa peningkatan Budaya Organisasi
sebesar satu persen dapat menyebabkan kenaikan kinerja karyawan sebesar 36,2%.
Kemudian didukung dengan uji t yang memiliki thiung sebesar 2,734 sedangkan
tubel Sebesar (1,686) sehingga thiung > twber dengan nilai signifikansi 0,009 < 0,05
maka H> diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial Budaya
Organisasi (X») berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Perbankan Tembilahan. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat
dan positif berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja karyawan. Budaya
organisasi yang positif, seperti adanya nilai-nilai vang jelas, komunikasi yang
terbuka, lingkungan kerja yang kolaboratif, dan dukungan dari pimpinan, dapat
menciptakan suasana yang nyaman bagi karyawan untuk berkembang dan berkerja
secara optimal. Karyawan yang merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk
berkembang akan lebih termotivasi untuk meningkatkan keterampilan mereka dan
berkontribusi secara maksimal. Dengan demikian, budaya organisasi yang kuat
menjadi fondasi penting untuk kinerja karyawan yang berkelanjutan dan
pertumbuhan perbankan kedepannya.

Budaya organisasi sejalan dengan teori Technology Performance Chain,
menjelaskan bahwa budaya organisasi yang mendukung adopsi dan pemanfaatan
teknologi baru akan memperkuat dampak positif teknologi terhadap kinerja. Selain
itu, budaya yang positif, kolaboratif, dan berorientasi pada kinerja dapat

memotivasi karyawan untuk memberikan kontribusi terbaik mereka. Kemudian
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budaya organisasi juga sejalan dengan Goal Setting Theory, dimana budaya
organisasi yang jelas dalam menetapkan tujuan dan memberikan dukungan yang
akan mendorong karyawan untuk berupaya mencapai tujuan tersebut, sehingga
meningkatkan kinerja para karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
Dwipayana & Suputra (2021) yang menunjukkan hasil Budaya Organisasi
berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan
konsistensi dengan penelitian sebelumnya dari kesamaan hasil penelitian
menunjukkan terdapat pengaruh anatra budaya organisasi dan kinerja karyawan.
Kemudian dengan diperkuatnya penelitian ini tentang pentingnya budaya
organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Namun tidak sejalan dengan
penelitian Putra et al. (2023) yang menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh
secara parsial antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini
dibuktikan dari beberapa jawaban responden yang tidak setuju apabila terjadi
permasalahan dalan pekerjaan karyawan harus mencari penyebabnya sendiri.
Sedangkan penelitian ini mendapatkan hasil bahwa kolaborasi dan kerjasama tim
dalam menyelesaikan masalah dapat meningkatkan efektivitas kinerja karyawan.
4.3.3. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis regresi, koefisien regresi beban kerja adalah —0,351 dan
bertanda negatif, menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu persen pada beban kerja
dapat menyebabkan penurunan kinerja karyawan sebesar 35,1%. Meskipun
demikian, hasil uji t yang menunjukkan bahwa beban kerja secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan thiune sebesar —5,600

sedangkan tiaher sebesar (1,686) sehingga thimng > tbel dengan nilai signifikansi 0,000
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< 0,05 maka H; diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial Beban
Kerja (X3) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Perbankan Tembilahan. Artinya, tingginya beban kerja yang tidak sesuai atau
melebihi kapasitas karyawan dapat menyebabkan stres, kelelahan, dan penurunan
kualitas terhadap kinerja, sebaliknya beban kerja yang sesuai dapat menjaga
stabilitas psikologis dan kinerja optimal. Karyawan yang merasa terbebani mungkin
mengalami kesulitan dalam menjaga fokus, melakukan tugas dengan cermat, atau
memenuhi tenggat waktu, yang pada akhirnya dapat merugikan kinerja mereka.
Ketika beban kerja diberi sesuai dengan kesanggupan mereka, hal ini tidak hanya
melindungi karyawan dari kelelahan ekstrim tetapi juga menjaga stabilitas
psikologis mereka. Pada akhirnya, pendekatan ini akan menciptakan lingkungan
kerja yang lebih sehat dan mempertahankan tingkat kinerja yang optimal.

Beban kerja sejalan dengan teori penetapan tujuan, dimana teori menjelaskan
tujuan harus selaras dengan kapasitas dan beban kerja yang wajar. Ketika beban
kerja diberikan sesuai kesanggupan, hal itu menciptakan landasan yang stabil bagi
karyawan untuk berkomitmen pada tujuan utama mereka, setelah itu tetap fokus
terhadap suatu pekerjaan dan pada akhirnya mencapai kinerja yang optimal.
Sebaliknya, beban kerja yang melampaui batas akan merusak self-efficacy dan
komitmen terhadap tujuan, bahkan jika tujuan tersebut ditetapkan dengan baik
karena karyawan akan merasa terbebani dan tidak mampu memenuhi harapan yang
ada. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Masayu et al. (2024), yang
menunjukkan hasil bahwa Beban Kerja memiliki pengaruh negatif terhadap Kinerja

Karyawan. Terdapat persamaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya
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menggunakan metode analisis regresi untuk menguji hubungan antara beban kerja
dan kinerja karyawan, kemudian pengumpulan data menggunakan kuesioner yang
disebar langsung ke karyawan bank. Namun penelitian ini tidak sejalan dengan (K.
J. A. Putri et al. (2022) yang menyatakan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Perbedaan hasil dapat dilihat dari objek
yang diambil yaitu perhotelan sedangkan dalam penelitian ini mengambil objek
perbankan.
4.3.4. Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis regresi, koefisien regresi Insentif adalah —0,006 dan
bertanda negatif, menunjukkan bahwa kenaikan satu persen pada insentif dapat
menyebabkan penurunan kinerja karyawan sebesar 0,6%. Meskipun demikian,
hasil uji t yang menunjukkan bahwa Insentif secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan thitung sSebesar —0,054 sedangkan timel
sebesar (1,686) sehingga thiung < tmbe dengan nilai signifikansi 0,957 >0,05 maka
Ha ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial Insentif (X4) tidak
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) Perbankan Tembilahan. Hasil ini
mungkin mengindikasikan bahwa dalam konteks penelitian ini, insentif mungkin
bukan faktor pendorong utama kinerja karyawan, atau sistem insentif yang
diterapkan mungkin tidak efektif dalam memotivasi karyawan. Jika sistem insentif
tidak dirancang dengan baik, tidak transparan, atau tidak adil, hal itu bahkan dapat
menimbulkan ketidakpuasan. Selain itu, mungkin ada faktor-faktor lain yang lebih
dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan dibandingkan dengan insentif.

Perbankan perlu mempertimbangkan pengelolaan sistem insentif yang
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komprehensif yang mencakup baik aspek finansial maupun non finansial, serta
memastikan bahwa insentif tersebut selaras dengan tujuan perbankan dan
kebutuhan karyawan.

Insentif sejalan dengan teori penetapan tujuan yang menjelaskan bahwa
insentif yang diberikan tidak secara jelas terhubung dengan target kinerja yang
spesifik, menantang, dan dapat dicapai, sehingga kurang memotivasi karyawan.
Penting untuk mengevaluasi dan menyesuaikan sistem insentif agar lebih relevan
dengan kebutuhan dan preferensi karyawan, serta mengaitkannya dengan tujuan
kinerja yang jelas. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Purwanti & Yuliati (2024), menunjukkan hasil bahwa Insentif tidak berpengaruh
pada Kinerja karyawan. Namun tidak sesuai dengan penelitian Masayu et al. (2024)
yang menyatakan bahwa insentif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, hal
ini disebabkan oleh faktor pemberian insentif yang merata dan adil dari perusahaan
baik material maupun non material dikarenakan prestasi yang dihasilkan.

4.3.5. Pengaruh Sistem Informasi Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban
Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisa data secara simultan menunjukkan bahwa variabel Sistem
Informasi Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban Kerja, dan Insentif secara
signifikan mempengaruhi Kinerja Karyawan. Berdasarkan Uji F dilihat dari
ANOVA, nilai Fiung adalah 19,434 > Fuper (3,24), kemudian didapatkan nilai
signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
keempat variabel independen (Sistem Informasi Akuntansi, Budaya Organisasi,

Beban Kerja dan Insentif) ini secara bersama-sama memiliki dampak yang
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signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan Perbankan Tembilahan. Analisis
koefisien determinasi (R?) lebih lanjut memperkuat temuan ini, dengan nilai
Adjusted R square sebesar 0,637. Ini berarti bahwa 63,7% dari variabel dalam
Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel dalam Sistem Informasi
Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban Kerja, dan Insentif secara bersama-sama.
Sedangkan sisa Sisa 36,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk
dalam model penelitian ini. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya pendekatan

holistik dalam manajemen kinerja karyawan.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Sistem Informasi

Akuntansi, Budaya Organisasi, Beban Kerja dan Insentif secara bersama-sama

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Tembilahan dengan

menggunakan program SPSS versi 26 sebagai alat pengolahan data yang dilakukan
dalam penelitian ini. Hasil hipotesis dengan menggunakan uji regresi linear
berganda, maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Sistem Informasi Akuntansi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Hal ini dapat dilihat dari uji t, dimana Nilai thiung (4,433) > tiabel (1,686), maka H,
diterima dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa
secara parsial sistem informasi akuntansi (X;) berpengaruh secara signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y).

2. Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
dapat dilihat dari uji t, dimana nilai thimng (2,734) > tuber (1,686), maka H» diterima
dengan nilai signifikan 0,009 < 0,05 schingga dapat disimpulkan bahwa secara
parsial Budaya Organisasi (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

3. Beban Kerja berpengaruh negatif terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dapat
dilihat dari uji t, dimana nilai thitung (-5,600) > tiabel ( 1,686), maka Hj diterima dan

bertanda negatif dengan nilai signifikan 0,000< 0,05 sehingga dapat disimpulkan




bahwa secara parsial Beban Kerja (X3) berpengaruh negatif secara signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y).

4. Insentif tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dapat dilihat dari
uji t, dimana nilai thitung (-0,054) < tube (1,686), maka Hy ditolak dengan nilai
signifikan 0,957> 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial Insentif
(X4) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

5. Sistem Informasi Akuntansi, Budaya Organsasi, Beban Kerja dan Insentif secara
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Uji simultan dapat diketahui hasil
ANOVA atau uji F menunjukkan bahwa hasil nilai Fuiung sebesar 19.434 > Fubel
yaitu 3,24, Kemudian dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa signifikansinya
0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Sistem Informasi Akuntansi (X),
Budaya Organisasi (Xz), Beban Kerja (X3) dan Insentif (X4) berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y).

5.2. Saran

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang telah disampaikan oleh
peneliti, maka peneliti memberikan saran sebagai masukan yaitu sebagai berikut:

1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat mempertimbangkan untuk
menambah variabel independen lain yang lebih berpengaruh kuat terhadap
kinerja karyawan. Hal ini akan memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

2. Perbankan Tembilahan diharapkan terus meningkatkan sistem informasi
akuntansi agar kinerja lebih efisien dan akurat. Selain itu, penting juga untuk

menciptakan budaya organisasi yang positif agar karyawan tetap nyaman dan
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bersemangat dalam bekerja. Kemudian, pemberian beban kerja juga harus
diperhatikan, jangan sampai membuat karyawan kewalahan dan stres. Terakhir,
sistem insentif perlu dievaluasi ulang agar lebih relevan dan memacu semangat
kerja karyawan.

. Bagi universitas diharapkan untuk lebih membangun kerjasama dengan lembaga
perbankan Tembilahan agar dapat mempermudah akses data untuk penelitian,
sehingga memungkinkan analisis yang lebih mendalam dan temuan yang lebih

akurat bagi peneliti selanjutnya.
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Lampiran 01. Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN
Perihal : Permohonan Menjawab Kuesioner
Kepada Yang Tehormat,
Bapak/Ibu
di-
Tempat

Dengan hormat,

Teriring salam dan do’a semoga Bapak/Ibu dalam keadaan schat wal’afiat

dan sukses dalam menjalankan aktivitas sehari-hari. Aamiin

Perkenalkan saya M. Ariya Islami Mahasiswa tingkat akhir Program Studi
Akuntansi, Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indragiri yang saat ini sedang
melakukan penelitian skripsi sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar
Strata satu (S1), dengan berjudul “Pengaruh Sistem Informasi Akuntansi, Budaya
Organisasi, Beban Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja Karvawan Perbankan

Tembilahan”.

Sehubungan dengan hal tersebut, saya menyusun kuesioner yang didalamnya
terdapat pertanyaan-pertanyaan yang dimaksudkan untuk memperoleh penilaian
Bapak/Ibu khususnya berkenaan dengan kinerja karyawan. Saya mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini sesuai dengan petunjuk pengisiannya. Perlu
saya sampaikan bahwa hasil penelitian ini hanya untuk kepentingan akademik dan
akan terjamin kerahasiaannya. Bantuan dari Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini
dengan sejujur-jujurnya, secara obyektif, dan apa adanya sangat berarti bagi
penelitian ini. Atas kesediaan Bapak/lbu yang telah meluangkan waktu untuk
mengisi kuesioner penelitian ini, saya ucapkan terima kasih.

Peneliti,

M. Ariya Islami
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KUESIONER PENELITIAN

1. Identitas Responden

a. Nama :
b. Jenis Kelamin : |:|Laki-1aki D Perempuan
c. Usia :

d. Pendidikan Terakhir  : [_]SMa/sMK [ |p3 []s1 []s2 []s3

e. LamaBekerja ... Tahun
f. Jabatan
g. Tanda Tangan Responden: .....................

2. Kriteria Responden

a. Karyawan yang menggunakan sistem informasi akuntansi dalam pelaksanaan
fugasnya.

b. Karyawan yang bekerja minimal 1 (satu) tahun.

c. Pendidikan minimal SMA/SMK sederajat.

A. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

1. Bapak/Ibu dimohon untuk dapat menjawab setiap pernyataan dengan
keyakinan serta tidak mengosongkan satu jawaban apapun.

2. Berilah tanda checklist (V) pada setiap jawaban yang Anda anggap sesuai
dengan kondisi Anda dan organisasi/perusahaan.

3. Jawaban yang dipilih memiliki tingkat atau skor sesuai dengan pendapat yang

dipilih dengan ketentuan skor sebagai berikut:

KETERANGAN SKOR
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (8) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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Variabel Kinerja Karyawan

No Pernyataan

Jawaban

SS | s | ks|TS]|sTS

Kualitas

1

dalam bekerja

Saya dapat meminimalisasikan tingkat kesalahan

2 yang telah ditetapkan perusahaan

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai standar,

Kuantitas

Saya diberikan kesempatan berinisiatif sendiri untuk

3 mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan

4 perusahaan

Saya mampu mencapai target yang ditetapkan

Ketepatan Waktu

5 | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu

sesuai standar kerja

Efektifitas

6 Saya menggunakan waktu bekerja
dengan sebaik mungkin

dan istirahat

Kemandirian

7 | telah diberikan tanpa mengganggu
aktifitas/pekerjaan orang lain

Saya berkomitmen akan menyelesaikan tugas yang

Sumber:)

Variabel Sistem Informasi Akuntansi

No Pernyataan

Jawaban

8S | s | Ks|TS|STS

Relevan

! dalam hal pengambilan keputusan

Informasi yang diperoleh harus meningkatkan

Reliabel

perusahaan harus akurat

Sistem informasi akuntansi yang dihasilkan oleh

Lengkap dan Tepat Waktu

menghilangkan data-data penting

Sistem informasi akuntansi yang baik tidak

Sistem informasi akuntansi yang dihasilkan oleh

4 | perusahaan harus disajikan tepat waktu
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Dapat Dipahami

Informasi yang disajikan menggunakan bahasa atau

5 | data yang lengkap, padat dan jelas
Dapat Diverifikasi
6 Berpengetahuan dibidangnya memberikan
keakuratan data atau laporan yang diberikan
Dapat Diakses
Informasi tersedia tepat waktu untuk pengguna
7

ketika mereka membutuhkannya seketika itu juga

Sumber: Fahrur Rozi (2019)

Variabel Budaya Organisasi

No

Pernyataan

Jawaban

ss [ s [ ks |TS]STS

Inovasi dan Pengambilan Resiko

1

Karyawan selalu menciptakan ide-ide yang inovatif
dalam bekerja

Perhatian Terhadap Detail

2

Karyawan selalu melakukan pengecekan atau
analisa terhadap laporan/informasi yang sudah
disajikan

Orientasi Hasil

Pimpinan memperhatikan semua proses atau
pekerjaan yang dilakukan untuk mencapai hasil
yang baik

Orientasi Orang

4

Pimpinan memotivasi karyawan terhadap
kelangsungan karirnya

Orientasi Tim

Karyawan menerima kritik dan saran dari rekan

3 kerja tim untuk bekerja lebih baik
Keagresifan
Karyawan selalu bersaing dengan baik dalam
6 | menyelesaikan pekerjaan tanpa mengganggu
lingkungan kerja
Kemantapan
7 Kebersamaan dan kekompakan menjadi poin

penting kemajuan perusahaan

Sumber: Fahrur Rozi (2019)
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Variabel Beban Kerja

‘ Jawaban

No Pernyataan

| sS | s [KS|[TS][STS

Waktu Kerja

1 Waktu kerja saya yang kompleks membuat saya sulit
membagi waktu

5 Waktu kerja saya yang kompleks membuat jam
istirahat saya terpakai untuk bekerja

3 | Waktu kerja saya yang kompleks membuat saya
stress

Sarana Tempat Kerja

4 | Sarana tempat kerja saya sangat mendukung
aktivitas kerja

5 Sarana tempat kerja saya nyaman sehingga saya
bersemangat dalam bekerja

Kerja Secara Bergilir

6

Saya bersedia lembur sesuai peraturan yang
ditetapkan perusahaan

Sumber: Nadia Arfah Chairunnisa (2021)

Variabel Insentif

‘ Jawaban

No Pernyataan | SS | S |KS|TS]|SIS

Insentif Dalam Bentuk Uang

1 Perusahaan memberikan bonus tahunan kepada

karyawan

5 | Perusahaan memberikan bonus kepada karyawan
berprestasi

3 Bonus yang diberikan sesuai dengan beban kerja
saya

Insentif Dalam Bentuk Jaminan Sosial

Perusahaan memberikan jaminan sosial berupa
asuransi kesehatan kepada karyawan

Pemberian Gelar Secara Resmi

5 ‘ Pemberian gelar dilakukan secara obyektif sesuai ‘ ’ ’ ‘ ‘

penilaian kerja yang dilakukan oleh manajer

Pemberian Tanda Jasa atau Medali

Perusahaan memberikan penghargaan berupa
medali kepada karyawan berprestasi

Pemberian Piagam Penghargaan

7 | Perusahaan memberikan penghargaan dalam bentuk
piagam kepada karyawan berprestasi

Sumber: Nadia Arfall Chairunnisa (2021)
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Lampiran 03. Hasil Uji Deskriptif

Descriptive Statistics

N Mi Maxi Mean Std. Deviation
Kinerja Karyawan 43 28.00 35.00 31.5581 229183
Sistem Informasi Akuntansi 43 22.00 35.00 31.6047 277007
Budaya Organisasi 43 27.00 35.00 31.0930 244768
Beban Kerja 43 13.00 29.00 23.7787 3.54928
Insentif 43 24.00 35.00 30.6047 275283
Valid N (listwise) 43
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Lampiran 04. Hasil Uji Validitas

1. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Correlations

7] N2 _ Y.3 _ Y.4 ¥ _ Y.6 N _ Tola\Yﬂ
.1 Pearson Correlation i 453 .383 227 .381 .281 .359 875
Sig. (2-tailed) .002 .01 144 .012 .068 .018 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
2 Pearson Correlation 453" 1 155 130 219 4307 167 556"
Sig. (2-tailed) .002 321 404 158 004 283 000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
Y3 Pearson Correlation .383° 155 1 4577 257 .0867 496" 6477
Sig. (2-tailed) .01 321 .002 .096 669 .001 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
Y4 Pearson Correlation .227 130 4577 1 307 .104 460” 596"
Sig. (2-tailed) 144 404 .002 .045 .508 .002 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
Y5 Pearson Correlation .381° 219 257 .307° 1 4957 5427 7047
Sig. (2-tailed) .012 158 .096 .045 .001 .000 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
Y6 Pearson Correlation .281 .4307 .067 104 485" 1 .336° 5917
Sig. (2-tailed) .068 .004 669 .508 .001 .027 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
Y.7 Pearson Correlation .359" 167 496" .460” 5427 336 1 746"
STg. (2-tailed) .018 .283 .001 .002 .000 .027 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
Totally Pearson Correlation 675" 556" 6477 596" L7047 5917 746" 1
STg. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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2. Variabel Sistem Informasi Akuntansi (X1)

Correlations

X114 X1.2 X1.3 X1.4 X15 X1.6 X1.7__ Totalx1
X1.1  Pearson Correlation 1 526" 434" 5727 300 349" 407" 730"
Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .051 022 .007 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X12  Pearson Comelaton 526" 1 862" 506" 315" 383 183 716"
Sig. (2-tailed) 000 .000 001 .039 011 241 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X13  Pearson Comelation 434" 662" 1 720" 493" 583" 157 815"
Sig. (2-tailed) 004 .000 .000 .001 .000 .316 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X14  Pearson Corelaton  .572° 506" 720" 1 493" 432" 57 785"
Sig. (2-tailed) 000 001 000 001 004 316 000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X1.5  Pearson Correlation 300 315 493" 493" 1 5157 258 666"
Sig. (2-tailed) 051 039 .001 001 000 .095 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X16  Pearson Corelation 349° 383 583" 4327 515° 1 4637 743
Sig. (2-tailed) 022 011 000 004 000 002 000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X1.7  Pearson Corelation 407" 183 157 157 258 463" 1 526"
Sig. (2-tailed) 007 241 316 316 095 002 000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
TotalX! Pearson Corelation 730" 716" 815" 785" 666" 743" 526 1

Sig. (2-tailed) 000 000 .000 000 .000 000 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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3. Variabel Budaya Organis:

si (X2)

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 TotalX2
X241 Pearson 1 ATT" 419" 159 269 .280 .209 627"
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .005 307 .081 .069 179 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X2.2 Pearson AT 1 477" 144 .333" 270 74 652"
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .001 358 .029 .080 .266 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X2.3 Pearson 4197 ATT 1 5117 269 .356° .209 718”7
Correlation
Sig. (2-tailed) .005 .001 .000 .081 .019 179 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X2.4 Pearson 159 144 5117 1 4147 4287 4477 8727
Correlation
Sig. (2-tailed) 307 .358 .000 .006 .004 .003 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X2.5 Pearson .269 .333° 269 4147 1 216 4527 649"
Correlation
Sig. (2-tailed) .081 .029 .081 .008 164 .002 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
X2.6 Pearson .280 .270 .356° 428" 216 1 225 624"
Correlation
Sig. (2-tailed) .069 .080 .019 .004 164 148 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
x2.7 Pearson .209 174 209 4477 4527 225 1 .582"
Correlation
Sig. (2-tailed) 179 .266 A79 .003 .002 148 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43
TotalX2 Pearson 627" 652" 718" 672" 649" 6247 5827 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 43 43 43 43 43 43 43 43

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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4. Variabel Beban Kerja (X3)

Correlations

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X36  TotalX3
X341 Pearson Correlation 1 569" 837" .064 .085 .085 .766™
Sig. (2-tailed) .000 .000 683 .587 .589 -000.
N 43 43 43 43 43 43 43
X3.2 Pearson Correlation 5697 1 693 .036 .01 017 7527
Sig. (2-tailed) .000 .000 818 .946 915 .000
. N 43 43 43 43 43 43 43
A3.3 Pearson Correlation 837" 693" il 075 .066 129 836"
Sig. (2-tailed) .000 .000 634 672 411 .000
pry N 43 43 43 43 43 43 43
X3.4 Pearson Correlation .064 .036 .075 fl 395" .083 .365"
Sig. (2-tailed) 683 .818 634 .009 598 .016
o= N 43 43 43 43 43 43 43
X3.5 Pearson Correlation .085 011 0686 .395™ 1 108 361"
Sig. (2-tailed) 587 .946 672 .009 489 017
- N 43 43 43 43 43 43 43
X3.6 Pearson Correlation .085 017 129 .083 .108 1 .339°
Sig. (2-tailed) 589 915 411 598 .489 .026
N 43 43 43 43 43 43 43
TotalX3 Pearson Corelation 766" 7527 836" 365 361 339 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .016 017 .026
N 43 43 43 43 43 43 43

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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5. Variabel Insentif (X4)
Correlations

X4.1 X4.2 X4.3 X44 X4.5 X456 X4.7 TotalX4

X4.1 Pearson 1 497" .237 307" .286 161 247 559"

Correlation

Sig. (2-tailed) .001 126 .045 .063 .304 .110 .000

N 43 43 43 43 43 43 43 43
X4.2 Pearson 497" 1 456" .058 547" 334" .356" 705"

Correlation

Sig. (2-tailed) .001 .002 713 .000 .028 .018 .000

N 43 43 43 43 43 43 43 43
X4.3 Pearson 237 4567 1 4457 4517 217 .336 6597

Correlation

Sig. (2-tailed) 126 .002 .003 .002 161 .027 .000

N 43 43 43 43 43 43 43 43
Xa4.4 Pearson 307" .058 4457 1 .256 -.030 .242 4397

Correlation

Sig. (2-tailed) .045 713 .003 .097 .850 118 .003

N 43 43 43 43 43 43 43 43
X4.5 Pearson 288 5477 4517 256 1 316" 4207 705"

Correlation

Sig. (2-tailed) 063 .000 .002 .097 .039 .005 .000

N 43 43 43 43 43 43 43 43
X4.6 Pearson 161 334 217 -.030 316 1 727" 6827

Correlation

Sig. (2-tailed) 304 .028 161 .850 .039 .000 .000

N 43 43 43 43 43 43 43 43
Xa4.7 Pearson 247 .356° .336° 242 420 727 1 7757

Correlation

Sig. (2-tailed) 110 .019 .027 118 .005 .000 .000

N 43 43 43 43 43 43 43 43
TotalX4 Pearson .559™ 7057 659" 4397 705" 6827 778" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .003 .000 .000 .000

N 43 43 43 43 43 43 43 43

**. Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 05. Hasil Uji Reliabilitas
1. Variabel Kinerja Karyawan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.764 7

2. Variabel Sistem Informasi Akuntansi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.838 7

3. Variabel Budaya Organisasi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
766 7

4. Variabel Beban Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
649 6

5. Variabel Insentif
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

.765 7
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Lampiran 06. Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

2.

Frequency

o] Kolmog Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 43
Normal Parameters2® Mean
Std. Deviation 1.31322491
Most Extreme Di Absolute 091
Positive .085
Negative -.091
Test Statistic 091
Asymp. Sig. (2-ailed) 2004

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

3 2 A

0 1 2

Regression Standardized Residual
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Mean = 319€-15
Std. Dev. = 0851
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Normal P-P Plot of d
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
0

o
08
4
a 9
<4
o o6
g -
o
©
g o 3
2
i e
oo
02
o
Y
o0 02 04 os os 10
Observed Cum Prob
5. Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Ui dardized dardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. _ Tolerance VIE
1 (Constant) 15.611 3.045 5.127 .000
Sistem Informasi 420 .095 507 4.433 .000 860 1.515
Akuntansi
Budaya Organisasi .361 132 .385 2734 .009 435 2.299
Beban Kerja -.351 .063 -543  -5.600 .000 918 1.089
Insentif -.006 115 -.007 -.054 957 451 2.216
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
6. Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
: .
. o,
] 3 .
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H . . °
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Regression Standardized Predicted Value
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Lampiran 07. Hasil Uji Hipotesa
1. Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coeffici Coefficis Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance
1 (Constant) 15.611 3.045 5.127 .000
Sistem Informasi 420 085 .507 4.433 .000 660 1.515
Akuntansi
Budaya Organisasi .361 132 .385 2.734 .009 435 2.299
Beban Kerja -.351 .063 -.543 -5.600 .000 918 1.089
Insentif -.006 115 -.007 -.054 .957 451 2.216
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
2. Uji Parsial (Uji T)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
o Coefic
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.611 3.045 5.127 .000
Sistem Informasi 420 .095 .507 4.433 .000
Akuntansi
Budaya Organisasi .361 132 .385 2.734 .009
Beban Kerja -.351 .063 -.543 -5.600 .000
Insentif -.006 115 -.007 -.054 .957
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
3. Uji Simultan (Uji F)
ANOVA®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 148.173 4 37.043 19.434 .0008
Residual 72.432 38 1.906
Total 220.605 42
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Insentif, Beban Kerja , Sistem i A i, Budaya O

4. Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 8207 872 637 1.381

a. Predictors: (Constant), Insentif, Beban Kerja , Sistem Informasi
Akuntansi, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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