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ABSTRAK 

 Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset yang sangat berharga 

bagi perusahaan, dan kualitas SDM berasal dari seberapa unggul kinerja 

karyawan yang dimiliki suatu organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh self efficacy, remunerasi, person organization fit, dan 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC 

Medan S Parman. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan 

kuesioner dengan total 37 responden dari Bank Syariah Indonesia KC Medan 

S Parman. Metode analisis menggunakan SPSS versi 25. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa self efficacy, remunerasi, person organization fit, dan 

gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Bagi peneliti 

selanjutnya, bisa menjadi referensi dalam melakukan penelitian yang lebih 

terbaru dengan kondisi yang akan datang terkait instansi perbankan di masa 

mendatang dengan permasalahan-permasalahan yang ada di situasi 

mendatang. 

 

Kata kunci : Kinerja karyawan, self efficacy, remunerasi, person organization 

fit, gaya kepemimpinan 
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ABSTRAK 

 Human resources (HR) are a very valuable asset for the company, and 

the quality of HR comes from how superior the performance of employees an 

organization has. This study aims to determine the effect of self efficacy, 

remuneration, person organization fit, and leadership style on the 

performance of Bank Syariah Indonesia KC Medan S Parman employees. The 

data collection technique in this study used a questionnaire with a total of 37 

respondents from Bank Syariah Indonesia KC Medan S Parman. The results 

showed that self efficacy, remuneration, person organization fit, and 

leadership style had an effect on employee performance. For future 

researchers, it can be a reference in conducting more recent research with 

future conditions related to banking institutions in the future with problems 

that exist in future situations. 

 

Keywords : Employee Performance, Self Efficacy, Remuneration, Person 

Organization Fit, Leadership Style 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Bank syariah adalah suatu sistem yang mengacu pada syariat Islam dan 

tidak menggunakan sistem “bunga” dalam setiap transaksinya. Keuntungan 

yang dapat diperoleh oleh bank syariah akan sangat bergantung terhadap 

bagaimana kesepakatan antara bank dan juga nasabahnya. Kesepakatan dalam 

perbankan syariah harus sesuai dengan ketentuan syariat Islam (Andrianto dan 

Firmansyah, 2019). Dalam Undang-Undang No. 21 tahun 2008 tentang 

perbankan syariah, maka definisi dari bank syariah adalah Perbankan Syariah 

adalah segala sesuatu yang menyangkut tentang Bank Syariah dan Unit Usaha 

Syariah, mencakup kelembagaan, kegiatan usaha, serta cara dan proses dalam 

melaksanakan kegiatan usahanya.” 

Dalam dunia perbankan syariah tentunya unsur terpenting yang dapat 

mengembangkan perbankan syariah adalah sumber daya manusia (T 

Trimulato, 2018) yakni berupa pekerja yang merupakan unsur fundamental 

demi kelancaran kegiatan usaha (Wicaksono, 2016). Kesuksesan dari sebuah 

organisasi sangat bergantung pada kualitas kinerja karyawan yang bekerja di 

dalamnya. Sehingga sebuah organisasi diharuskan untuk selalu mendukung 

kembang tumbuh pekerja dan meningkatkan proses kerja dari pekerjanya 

(Kasman, 2021).  

Adapun data perkembangan SDM bank umum syariah yang ada di 
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Indonesia dapat dicermati selama lima tahun terakhir. 

Tabel 1.1 

Data SDM Bank Umum Syariah 2019-2023 

Tahun Jumlah Tenaga Kerja 

2019 49.654 

2020 50.212 

2021 50.708 

2022 50.708 

2023 50.708 

Sumber: Otoritas Jasa Keuangan, 2019- 2022 

 Berdasarkan data di atas menunjukkan bahwa SDM dari perbankan 

syariah yang ada di Indonesia mengalami perkembangan yang baik. Tepatnya 

pada tahun 2019-2021 mengalami peningkatan yang signifikan. Hal ini 

disebabkan karena baiknya perbaikan kuantitas dan kualitas SDM bank 

syariah yang telah di rencanakan pada roadmap perbankan syariah Indonesia 

2015-2019 yang telah menunjukkan output signifikan positif (Otoritas Jasa 

Keuangan, 2015). Pada tahun selanjutnya, tepatnya pada tahun 2021- 2023 

terlihat bahwa  jumlah tenaga kerja bank umum syariah memiliki angka yang 

sama, hal ini disebabkan karena  SDM perbankan syariah sedang melakukan 

capacity building yang telah direncanakan  pada roadmap perbankan syariah 

pada tahun 2020-2025 (Otoritas Jasa Keuangan, 2020).  

 Seiring dengan peningkatan kuantitas dan kualitas SDM perbankan 

syariah tersebut, perhatian terhadap kinerja karyawan menjadi semakin 
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penting sebagai indikator utama keberhasilan pembangunan SDM yang telah 

dirancang dalam roadmap tersebut. Seringkali SDM yang berkualitas 

dinyatakan sebagai kekayaan yang berharga karena semakin baik kualitasnya 

maka kinerja perusahaan akan lebih maksimal. Pencapaian karyawan 

berdasarkan mutu kerja maupun angka sebagai pencapaian yang diperoleh 

dalam rentang tertentu disesuaikan dengan pekerjaan yang diberikan 

merupakan konsep dasar dari kinerja kayawan. (Farisi, et al., 2020). Kinerja 

adalah suatu tingkat kapabilitas dan kemajuan seorang karyawan atas output 

kerja yang dilakukannya sehingga dapat memberikan kontribusi baik pada 

perusahaan  (S Harahap, 2017). Pada umumnya, tujuan utama dari karyawan 

dalam bekerja adalah mengacu pada output seperti  “prestasi” atau 

“penampilan” kerja yang digapai oleh orang atau golongan tertentu dalam 

suatu organisasi (perusahaan) berdasarkan satuan waktu atau ukuran tertentu 

(Pusparani, 2021). Tinggi rendahnya kinerja pegawai tergantung kepada 

variabel yang mempengaruhi. Variabel tersebut dapat berasal dalam diri 

maupun dari lingkungan organisasi, serta faktor di luar organisasi (Rosendi et 

al., 2021).  

Faktor dalam diri yaitu faktor-faktor dari tiap individu dalam hal ini 

karyawan yang otomatis akan melekat pada diri individu pekerja dan melalui 

proses perkembangannya. Faktor tersebut dapat berupa minat, watak, serta 

raga dan mental. Di lain sisi terdapat hal lain yang diperoleh dalam proses 

perkembangan dapat berupa wawasan, kompetensi, kerja keras, dan motivasi. 

Faktor lingkungan organisasi dapat berupa dukungan dari lingkungan 
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organisasi yang juga memberi dampak terhadap kinerja karyawan. Faktor di 

luar diri karyawan misalnya cara kerja organisasi, dukungan dalam 

pelaksanaan kerja, serta remunerasi. (Rosendi et al., 2021) 

Dalam penelitian ini menggunakan 4 (empat) variabel yang terdapat 

pada faktor dalam diri dan di luar diri karyawan dalam memengaruhi kinerja 

pekerja. Adapun keempatnya berupa faktor dalam diri karyawan adalah Self 

efficacy dan Person-organization Fit. Variabel yang merupakan faktor di luar 

diri karyawan adalah Remunerasi dan Gaya Kepemimpinan. 

 Self efficacy dalam pengertiannya memiliki definisi yakni adanya 

kecenderungan dalam diri seseorang seseorang bahwa ia dapat mengontrol 

keadaan dan mengoutputkan sesuatu yang baik. Maksud lainnya yaitu suatu 

hal di mana seseorang yakin dan percaya bahwa mereka dapat mencapai output 

dari usaha yang telah dilakukan. Efficacy dapat dikaitkan dengan konsep 

“sosial kognitif” yang merupakan korelasi di mana tindakan, kepekaan, dan 

lingkungan saling memberi dampak secara korelatif dan aktif. Self efficacy 

merupakan suatu bentuk optimism yang dimiliki individu terhadap kompetensi 

tiap individu untuk meningkatkan output kerjanya. (Battu dan Susanto, 2022).  

Sehingga dari penerapan self efficacy di atas kaitannya dengan kinerja 

karyawan di Bank Syariah Indonesia (selanjutnya disingkat BSI). Contoh 

kasusnya adalah seperti pihak BSI menjadikan aspek SDM yang berkualitas 

dan andal sebagai salah satu fokus utama dan penting dalam menjalankan 

proses transformasi pada bisnis dan teknologi. Kebijakan ini selaras dengan 

strategi BSI untuk mewujudkan target BSI “Menjadi Top 10 Bank Syariah 
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global berdasarkan kapitalisasi pasar dalam waktu 5 (lima) tahun” (Laporan 

Tahunan BSI, 2023). Tentu saja, dengan terget tersebut karyawan perlu 

menguatakan self efficacy pada diri mereka karena self efficacy dapat 

dikatakan sebagai elemen watak, yaitu berkaitan dengan keyakinan individu 

mengenai kemampuan dan kapabilitas diri. (Sari dan Candra, 2020). Hal ini 

mirip dengan apa yang dikaji oleh Akmalia (2020) yang menunjukkan bahwa 

output self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Fatmasari (2017) menjelaskan bahwa hambatan yang berarti bagi 

perusahaan adalah menarik, membuat betah dan meningkatkan kompetensi 

karyawan. Untuk mengatasi tantangan tersebut maka dapat dipastikan 

keselarasan dari Core Values karyawan dan nilai-nilai Person Organization 

Fit (PO.fit). Hal tersebut menurut Wu dan Wu (2017) adalah kecocokan 

individu dan lingkungan, yang pada awalnya dikaitkan dengan kapabilitas 

beradaptasi. PT BSI menciptakan lingkungan kerja yang sesuai dengan 

implementasi AKHLAK: Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan 

Kolaboratif (Laporan Tahunan BSI, 2023). Oleh karena itu, karyawan harus 

dapat menyamakan antara nilai-nilai dirinya dengan nilai-nilai (values) di PT 

BSI karena bagaimana pengamalan nilai antara satu dengan yang lain tidak 

semuanya sama dengan nilai organisasi adalah salah satu faktor dasar yang 

diperlukan untuk kesuksesan organisasi sehinga kinerja karyawan bisa 

maksimal (Fatmasari, 2017). Hal ini tentunya sejalan dengan penelitian 

Audina Sarah Suciati (2022) yang menyatakan bahwa Po.fit berdampak positif 



6 

 

 

 

 

 

 

dan signifikan pada kinerja karyawan. 

Selain beberapa faktor dalam diri pada diri karyawan di atas, faktor-

faktor di luar diri juga dapat mempengaruhi kinerja. Menurut Sedarmayanti 

(2017) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja diantaranya adalah 

manajemen leadership, tingkat pendapatan, gaji dan kesehatan, sarana dan 

prasarana serta jaminan sosial. Dalam hal ini, faktor tingkat pendapatan, upah 

dan kesehatan, sarana dan prasarana serta perlindungan sosial disebutkan 

sebagai Remunerasi. Remunerasi secara harfiah berarti pengupahan yang 

dapat berupa uang atau substitusi dari uang itu ditentukan dengan aturan terkait 

hak dan kewajiban karyawan (Dharma, 2024). Berdasarkan Hasibuan (2017), 

konsep tersebut merupakan mekanisme untuk mewujudkan visi dan misi 

organisasi, karena kompensasi secara inheren berupaya menarik pekerja yang 

terampil dan berpengalaman, mempertahankan personel yang berkualitas 

tinggi, memotivasi pekerja untuk berkinerja secara efisien, mendorong 

perilaku positif, dan berfungsi sebagai sarana untuk mengelola biaya, yang 

merupakan elemen-elemen yang dapat membantu pencapaian visi dan misi 

organisasi.” Hal tersebut serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh Ida 

Nurlina (2018) terkait variabel remunerasi yang menunjukkan bahwa 

remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kendati demikian, upaya meningkatkan kinerka karyawan tidak hanya 

dapat bergantung pada aspek remunerasi semata. Dalam praktiknya, 

pencapaian kinerja SDM dalam fungsi manajemen organisasi selalu berkaitan 

dengan kepemimpinan. Gaya Kepemimpinan merupakan sekumpulan ciri-ciri 
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yang digunakan oleh ketua dari suatu kelompok untuk memengaruhi 

anggotanya agar memenuhi target yang ingin dicapai (Aisah, 2020). Gaya 

kepemimpinan merupakan tindakan ataupun perilaku seorang pemimpin 

dalam mengemban tugas-tugas pekerjaan manajerial. Gaya kepemimpinan 

merupakan metode yang dipakai oleh seorang pimpinan dalam memberi 

dampak terhadap anggota agar mau mengerjakan tugas dan kewajiban sesuai 

target yang ditetapkan. (Jamaludin, 2017). Kepemimpinan yang dilakoni 

dengan baik oleh seorang pimpinan dengan harapan bisa mendorong karyawan 

untuk bekerja maksimal dan membuat karyawan akan lebih berhati-hati dalam 

mencapai target yang diinginkan perusahaan. Jadi, semakin tinggi sifat 

kepemimpinan yang baik akan mampu meningkatkan kinerja setiap 

pekerjaannya (Aisah, 2020). Hal ini sejalan oleh penelitian Indra Marjaya dan 

Fajar Pasaribu (2019 menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pekerja. 

Penelitian ini dilakukan di Bank Syariah Indonesia KC Medan S 

Parman, berdasarkan hasil pengamatan awal peneliti menemukan bahwa 

kantor cabang ini memiliki peran yang penting dalam mengembangkan 

perbankan syariah di wilayah kota Medan, khususnya dalam menjangkau 

nasabah dari dari berbagai segmen, baik retail maupun institusi. BSI KC 

Medan S. Parman terletak di lokasi pusat kota Medan yang strategis dan 

memiliki intensitas pelayanan yang tinggi, termasuk layanan weekend banking 

pada pekan-pekan tertentu, sehingga memerlukan kinerja karyawan yang 

optimal dalam menghadapi tantangan operasional maupun pelayanan nasabah. 
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Dengan karakteristik tersebut, BSI KC Medan S Parman dinilai sebagai objek 

yang tepat untuk mengkaji variabel self efficacy, remunerasi, person-

organization fit, dan gaya kepemimpinan yang erat kaitannya pada keperluan 

kinerja karyawan secara optimal. 

Berdasarkan pada uraian latar belakang diatas dan fenomena mengenai 

faktor dalam diri dan di luar diri yang memengaruhi kualitas kerja karyawan, 

maka dengan ini akan diteliti terkait “Pengaruh Self efficacy, Remunerasi, 

Person Organization Fit ,dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Karyawan Bank Syariah Indonesia KC Medan S Parman” 

B. Rumusan Masalah 

Dari apa yang telah dipaparkan di atas maka rumusan permasalahan 

yang menjadi  pertanyaan penelitian adalah: 

1. Apakah Self efficacy berdampak pada kinerja karyawan? 

2. Apakah remunerasi berdampak pada kinerja karyawan? 

3. Apakah PO.fit berdampak pada kinerja karyawan? 

4. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh pada kinerja karyawan? 

C. Tujuan Penelitian 

Penelitian Penelitian ini memiliki tujuan adalah: 

1. Mengkaji dampak Self efficacy pada Kinerja Pekerja. 

2. Mengkaji dampak Remunerasi pada Kinerja Pekerja. 

3. Mengkaji dampak PO.fit pada Kinerja Pekerja. 

4. Mengkaji dampak Gaya Kepemimpinan pada Kinerja Pekerja. 
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D. Manfaat Penelitian 

Dari apa yang telah diteliti maka penulis berharap dapat memberi 

manfaat. Adapun manfaat tersebut sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis  

Dengan Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian ilmiah 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya yang 

berkaitan dengan pengaruh faktor internal dan eksternal karyawan 

terhadap kinerja. Penelitian ini juga dapat menjadi referensi bagi 

penelitian selanjutnya yang mengkaji keterkaitan antara self-efficacy, 

remunerasi, person organization fit, dan gaya kepemimpinan dengan 

kinerja karyawan, terutama dalam konteks organisasi berbasis nilai 

syariah. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Manajemen Bank Syariah Indonesia KC Medan S Parman 

Dengan Penelitian ini dapat memberikan masukan terkait 

strategi peningkatan kinerja karyawan melalui penguatan faktor-

faktor yang memengaruhinya, seperti peningkatan self-efficacy, 

penyusunan sistem remunerasi yang adil dan kompetitif, 

penerapan nilai-nilai organisasi secara konsisten, serta 

pengembangan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan 

karakteristik organisasi syariah. 

b. Bagi Karyawan BSI 

Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan terkait strategi 
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peningkatan kinerja karyawan melalui penguatan faktor-faktor 

yang memengaruhinya, seperti peningkatan self efficacy, 

penyusunan sistem remunerasi yang adil dan kompetitif, 

penerapan nilai-nilai organisasi secara konsisten, serta 

pengembangan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan 

karakteristik organisasi syariah. 

c. Bagi Pihak Lain 

Penelitian ini dapat menjadi referensi atau acuan bagi praktisi 

SDM di lembaga keuangan syariah lainnya dalam mengelola 

kinerja karyawan secara lebih optimal, serta menjadi bahan 

pertimbangan dalam menyusun kebijakan organisai yang 

berorientasi pada pengembangan SDM. 

E. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pembahasan Sistematika pembahasan pada penelitian ini 

menggambarkan mengenai gambaran dari apa yang diteliti. Adapun 

sistematika pembahasan pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

BAB I Pendahuluan 

 Pendahuluan mengandung kisi-kisi penelitian dan berisikan tentang 

rasio peneliti dalam penentuan judul yang didalamnya terdapat latar belakang, 

permasalahan, tujuan, manfaat yang diharap, serta sistematika pembahasan.. 

BAB II Kajian Pustaka 

Pada bab ini mengandung landasan teoritis yang menjadi dasar, 

penelitian sebelumnya, dan kerangka teoritis. Bagian pertama mengkaji 
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konsep yang akan digunakan oleh penulis, konsep yang diperkirakan tidak bisa 

dilepaskan dan tentunya terhubung dengan penelitian ini akan digunakan 

sebagai referensi penulis dalam mengkaji menelaah dan kemudian mengambil 

kesimpulannya. Penelitian terdahulu yang outputnya merupakan output dari 

penelitian sebelumnya akan menjadi permasalahan yang diungkapkan pada 

penelitian kali ini. Kemudian pengembangan hipotesis dari landasan. 

BAB III Metode Penelitian 

 Pada bab ini berisi mengenai bagaimana konsep penelitian yang 

dipakai oleh peneliti yang meliputi desain penelitian, populasi dan sampel, 

sumber data, teknik pengumpulan sumber data, definisi operasional, dan 

metode analisis data yang dipakai pada penelitian ini. 

BAB IV Output dan Pembahasan 

Pada bab ini menelaah hal-hal yang berkenaan dengan deskripsi objek 

secara umum dan pembahasan yang berisi analisis penulis dari output dari data 

yang telah diolah. Baik pembahasan secara deskriptif maupun pembahasan 

menegenai output yang ada yang didasari olah dengan yang ada serta apa yang 

dikaji terdahulu. 

BAB V Penutup 

 Pada bab ini merupakan bab terakhir yang berisi kesimpulan, saran, 

keterbatasan penelitian, dan rekomendasi dari berbagai pihak. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang yang telah dilakukan pada 

karyawan BSI KC Medan S Parman tentang pengaruh self efficacy, 

remunerasi, person organization fit, dan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan, dapat bisa disimpulkan bahwa: 

1. Output penelitian di atas menunjukkan bahwa nilai t hitung pada 

variabel self efficacy lebih besar dari t tabel yaitu 2,926 > 2,036 dengan 

nilai signifikansi 0,006 < 0,05. Output ini menunjukkan output berupa 

dampak positif dan signifikan dari self efficacy terhadap kinerja 

karyawan di Bank Syariah Indonesia KC Medan S Parman. Oleh 

karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa self efficacy memiliki 

dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan diterima. 

Artinya, kinerja karyawan akan terus meningkat apabila setiap 

karyawan memiliki keyakinan yang kuat dalam menghadapi dan 

menyelesaikan masalah yang dihadapinya di berbagai situasi dan 

kondisi. 

2. Dari output analisis variabel remunerasi menunjukkan output dimana 

menunjukkan bahwa nilai t hitung pada variabel remunerasi lebih besar 

dari t tabel yaitu 2,359 > 2,036 dengan nilai signifikansi 0,025 < 0,05. 

Output ini menunjukkan bahwa terdapat dampak positif dan signifikan 

dari remunerasi terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia 
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KC Medan S Parman. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan 

bahwa remunerasi memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan diterima. Artinya, karyawan akan berusaha dan 

mengupayakan untuk mengoutputkan kinerja yang baik apabila 

Perusahaan juga mampu memberikan remunerasi yang layak juga. 

3. Dari output analisis variabel person organization fit menunjukkan output 

dimana nilai t hitung pada variabel X3 lebih besar dari t tabel yaitu 

3,554 > 2,036 dengan nilai signifikansi 0,001< 0,05. Output ini 

menunjukkan bahwa terdapat dampak positif dan signifikan dari person 

organization fit terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia KC 

Medan S Parman. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa 

person organization fit memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan diterima. Artinya, karyawan akan mengupayakan usaha 

agar memiliki kinerja yang baik apabila terdapat kecocokan yang akurat 

antara nilai-nilai individu karyawan dengan nilai-nilai Perusahaan. 

4. Dari output analisis variabel gaya kepemimpinan menunjukkan output 

bahwa nilai t hitung pada variabel gaya kepemimpinan lebih besar dari 

t tabel yaitu -2,244 > 2,036 dengan nilai signifikansi 0,032 < 0,05. 

Output tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun t hitung > t tabel, 

namun arah kofisien regresi menuju kearah negatif yang artinya gaya 

kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan namun negative terhadap 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang 
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diterapkan saat ini mungkin berdampak buruk terhadap kinerja 

karyawan. 

B. Saran 

1. Saran Akademis 

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa variabel self-

efficacy, remunerasi, person-organization fit, dan gaya kepemimpinan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan Person Organization 

Fit sebagai variabel paling dominan. Maka hal ini berarti bahwa 

kesesuaian nilai dan budaya individu dengan organisasi memainkan 

peran besar dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Oleh 

karena itu:  

• Penelitian lanjutan disarankan mengembangkan model teoritis 

dengan komitmen organisasi atau kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi dari hubungan Person Organization Fit 

terhadap kinerja. 

• Disarankan untuk memperluas objek penelitian ke cabang atau 

institusi lain guna melihat apakah dominasi Person 

Organization Fit berlaku secara umum atau spesifik pada 

lingkungan kerja Bank Syariah Indonesia KC Medan S Parman. 

2. Saran Praktis 

a. Bagi Manajemen BSI KC Medan S Parman 

• Karena Person Organization Fit terbukti paling berpengaruh 
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terhadap kinerja, manajemen perlu memastikan bahwa proses 

rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan SDM selalu 

mempertimbangkan kesesuaian nilai personal dengan nilai-

nilai organisasi, terutama nilai AKHLAK. 

• Internalisasi nilai-nilai organisasi sebaiknya dilakukan 

secara berkelanjutan, tidak hanya melalui pelatihan, tetapi juga 

dalam rutinitas kerja, penilaian kinerja, dan reward system. 

• Perlu dilakukan audit budaya kerja internal secara berkala, 

untuk memastikan bahwa nilai organisasi tidak hanya menjadi 

slogan, tetapi benar-benar tercermin dalam sikap kerja sehari-

hari. 

• Variabel lain seperti self efficacy dan remunerasi juga tetap 

penting, sehingga disarankan agar manajemen 

mengombinasikan pendekatan berbasis nilai (Po-Fit) dengan 

strategi motivasional (remunerasi & pengembangan diri) untuk 

hasil yang lebih optimal. 

b. Bagi Karyawan 

• Karyawan disarankan untuk secara aktif memahami dan 

menginternalisasi nilai-nilai organisasi agar dapat 

menyesuaikan diri dengan budaya kerja 

• Temuan ini menunjukkan bahwa semakin selaras nilai individu 

dengan organisasi, maka semakin besar peluang karyawan 

untuk berkembang dan berkontribusi secara maksimal. 
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