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ABSTRAK

Jasa pertambangan sangat penting dalam pembangunan ekonomi suatu Negara.
Pada saat ini jasa pertambangan merupakan sektor ekonomi yang sangat besar dan
tumbuh pesat. Hal ini menuntut PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang juga
harus mempunyai pengelolaan sumber daya manusia yang berkualitas agar
menciptakan kinerja yang unggul. Hasil penelitian ini1 diharapkan dapat
memberikan informasi sebagai dasar pendukung dan sumbangan pemikiran
kepada perusahaan untuk dapat meningkatkan evaluasi kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini berkaitan erat dengan kualitas kerja dan disiplin kerja yang sangat
dibutuhkan perusahaan dalam mengontrol kinerja karyawannya. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kualitsa kerja, disiplin kerja
dan kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang. Penelitian
ini menggunakan metode deskriptif dan verifikatif, teknik sampling yang
digunakan adalah sampling jenuh dengan jumlah sampel 40 responden. Teknik
yang digunakan adalah observasi, wawancara dan menyebarkan kuesioner.
Metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda,
analisis korelasi berganda dan koefisien determinasi. Berdasarkan dari hasil
analisis pengaruh kualitsa kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
secara simultan yaitu sebesar 86,6%. Sedangkan dilihat dari koefisien determinasi
secara parsial kualitas kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan
sebesar 40,7% dan disiplin kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan
sebesar 45,9%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja memberikan
pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : Kualitas Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan



ABSTRACT

Mining services are very important in the economic development of a country.
Currently mining services are a very large and rapidly growing economic sector.
This requires PT. Ainna Putri Senjaya Subang Regency must also have quality
human resource management in order to create superior performance. It is hoped
that the results of this research can provide information as a supporting basis and
contribute 1deas to companies to improve employee performance evaluations. The
results of this research are closely related to the quality of work and work
discipline that companies really need in controlling the performance of their
employees. This research aims to find out how much influence work quality, work
discipline and employee performance have on PT. Ainna Putri Senjaya, Subang
Regency. This research uses descriptive and verification methods, the sampling
technique used is saturated sampling with a sample size of 40 respondents. The
techniques used were observation, interviews and distributing questionnaires. The
data analysis methods used are multiple linear regression analysis, multiple
correlation analysis and coefficient of determination. Based on the results of the
analysis of the influence of work quality and work discipline on employee
performance simultaneously, it is 86.6%. Meanwhile, seen from the partial
coefficient of determination, work quality has an influence on employee
performance by 40.7% and work discipline has an influence on employee
performance by 45.9%. So it can be concluded that work discipline has a greater
influence on employee performance

Keywords : Work Quality, Work Discipline, Employee Performance
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Penelitian

Menjalankan suatu organisasi atau perusahaan diperlukan sumber daya
manusia yang memiliki kapasitas dalam suatu bidang. Sumber daya manusia
sebagail penggerak utama visi dan misi perusahaan harus diseleksi dengan sebaik
mungkin. Maka dari itu manajemen sumber daya manusia menjadi hal paling
penting dilakukan oleh suatu perusahaan atau organisasi. Sumber daya manusia
adalah aspek penting yang tidak boleh diremehkan dalam menjalankan sebuah
perusahaan atau organisasi. Sumber daya manusia yang dimaksud disini memiliki
dua hal yang meliputi fisik dan daya pikir yang dapat menentukan kemampuan
manusia. Maka sekalipun sebuah perusahaan dilengkapi dengan peralatan yang
modern dan canggih namun dikelola oleh sumber daya manusia yang tidak benar

maka hasilnya akan sia sia.

Organisasi dalam era globalisasi saat ini1 ataupun perusahaan dituntut
untuk harus mampu mengembangkan kualitas internal maupun eksternalnya.
Kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh sebuah organisasi atau
perusahaan perlu ditingkatkan guna tercapainya visi dan misi organisasi atau
perusahaan. Sumber daya manusia merupakan hal yang paling penting yang
dimiliki oleh sebuah organisasi tersebut. Jika berbicara SDM tidak hanya

menyangkut kualitas tapi termasuk bagaimana strategi mengelolanya.



Pertambangan adalah kegiatan yang dilakukan oleh pengusaha tambang
dengan tujuan mendapatkan barang tambang dan keuntungan dari hasil tambang.
Sebagaimana diketahuhi secara luas, bahwa pertambangan dilakukan di Indonesia
atas persetujuan dan kebijakan, pertambangan adalah usaha legal yang sejauh ini
dilandasi oleh peraturan dan oleh perundang-undangan. Konflik-konflik tersebut
pada umumnya berkaitan dengan lahan (khususnya lahan yang diperuntukkan
bagi hutan atau bagi kawasan lindung) dan dengan ketidaksetujuan sebagian

warga masyarakat terhadap penambang.

Masyarakat LSM (Lembaga Swadaya Masyarakat) tidak setuju terhadap
keputusan atau kebijakan pemerintah yang mengkonversi kawasan lindung
menjadi pertambangan. Demikian pula ada penolakan masyarakat terhadap
kegiatan itu karena merasa dirugikan, atau mengalami ketidakadilan dalam hal
tenaga pembagian keuntungan. Konflik lain yang juga terjadi ialah antara
pemerintah dengan para pemerhati atau pejuang lingkungan hidup. Seperti sering
di beritakan, bahwa pencemaran dan kerusakan lingkungan juga terjadi akibat

pertambangan yang tidak memperdulikan ketetntuan hukum lingkungan.

Pertambangan ini berlokasi di Desa Kumpay RT 09 RW 03 Kabupaten
Subang Jawa Barat, pertambangan ini awal mula di bangun tahun 2020 dengan

luas 5 hektar tambang/50.000m?2.

Merealisasikan tujuan tersebut, maka manajemen perusahaan dituntut
untuk dapat menyelenggarakan seluruh aktivitas- aktivitas yang ada di dalam

perusahaan secara efektif dan efesien yang terintegrasi dalam suatu kesatuan



organisasi dalam bentuk pengelolaan dan pemanfaatan sumber daya yang dimiliki

sesuai dengan kesempatan dan tantangan lingkungan perusahaan.

Kunci kesuksesan suatu perusahaan adalah dengan meningkatkan kinerja
karyawannya, ini merupakan dasar bagi suatu organisasi untuk mengetahui
keinginan dari karyawannya. Kinerja karyawan merupakan faktor yang penting
dalam mendorong kualitas perusahaan sehingga kinerja karyawan dapat memberi
dampak positif bagi perusahaan karena keberhasilan sebuah perusahaan sangat
ditentukan oleh kinerja individu yang ada pada perusahaan tersebut. Individu
dalam hal ini pegawai memiliki keinginan atau kualitas yang berbeda-beda namun

harus melakukan kerjasama untuk menghasilkan output yang baik.

Sebuah tugas manajemen yang sangat - sangat penting adalah bagaimana
menyatukan tiap-tiap disiplin kerja yang berbeda tersebut menjadi energi yang
sangat positif bagi pencapaian tujuan perusahaan. Kinerja karyawan sangat
penting untuk diperhatikan oleh suatu perusahaan supaya tujuan organisasi dapat
tercapai dengan efektif dan efisien. Dengan adanya kinerja karyawan yang baik,
akan mampu meningkatkan kondisi kerja yang stabil. Kinerja sangat menentukan
bagaimana kualitas karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan pihak perusahaan kepada setiap karyawan. Kinerja yang tinggi

akan memaksimalkan tujuan perusahaan sesuai dengan yang diharapkan.

Menurut Mangkunegara (2017:67) “Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya’”’.



Kinerja dapat diraih sesuai harapan tersebut, maka dari itu pimpinan harus
mempunyai kebijakan maupun program untuk menciptakan kondisi kinerja
karyawan yang tinggi, sehingga karyawan mampu berkontribusi secara optimal
kepada perusahaan untuk mengetahui kinerja karyawan sudah optimal atau tidak.
Selanjutnya pada tabel 1.1 menunjukan ranking perusahaan pertambangan di

Indonesia dan penjualan terbanyak pada tahun 2022,

Tabel 1.1
Ranking Perusahaan Pertambangan Berdasarkan Penjualan Terbanyak Di

Indonesia Tahun 2022

No Nama Perusahaan Tahun 2022
| PT Freeport Indonesia 48,76%
2 PT Antam Tbk 19 %
3 PT Adaro Energy 14,5
4 PT Ainna Putri Senjaya 4%

Sumber : Investasiku.com

Berdasarkan tabel 1.1 di atas PT Ainna Putr1 Senjaya menduduki
penjualan paling rendah dibandingkan perusahaan tambang lainnya di Indonesia
yang sudah berjalan/maju. Maka dari itu saya ingin meneliti perusahaan tersebut
terhadap kinerja karyawan yang belum optimal, sehingga perkembangan
pertambangan itu sampai kurang berkembang/maju. PT Ainna Putri Senjaya
merupakan perusahaan yang didirikan pada tahun 2020. PT Ainna in1 perusahaan
yang berjalan di bidang tambang batu, perusahaan ini berlokasi di Kp Kumpay
Jalancagak Kabupaten Subang Jawa Barat dan bertujuan kepada orang — orang

yang ingin membangun kontruksi rumah, pondasi jalan, dan sebagainya.



Tabel 1.2

Ranking Perusahaan Pertambangan Di Kabupaten Subang Dan Penjualan

Di Tahun 2022
No Nama Perusahaan Penjualan
1 KCP 4 Milyar Rupiah
2 AGRO BUMI 2,5 Milyar Rupiah
3 DAROBA 1,8 Milyar Rupiah
-4 AINNA PUTRI SENJAYA 1,2 Milyar Rupiah

Sumber : PT Ainna Putri Senjaya

Dari tabel 1.2 di atas urutan ranking perusahaan pertambangan di Subang,
PT Ainna Putri Senjaya ini berada di urutan paling rendah dibandingkan dengan
perusahaan besar di Kabupaten Subang. Dari data di atas saya ingin meneliti
permasalahan yang terjadi terhadap perusahaan tersebut, sehingga di bandingkan
dengan perusahaan lainnya apakah permasalahan dari kualitas pekerja dan kinerja
karyawan yang kurang dari kata optimal dan disiplin kerjanya yang kurang
efektif, sehingga perusahaan tersebut kurang berkembang. Alasan penjualan PT
Ainna Putri Senjaya paling rendah, karena kinerja karyawan yang bekerja pada
perusahaan tersebut sangatlah rendah, karena keberhasilan penjualan itu

dipengaruhi oleh kinerja karyawannya.

Peningkatan kinerja karyawan diharapkan dapat membantu para karyawan
dalam mewujudkan tujuan perusahaan dan dapat menjaga kelangsungan hidup
perusahaan. Setiap perusahaan selalu berusaha untuk menaruh harapan yang
tinggi terhadap kinerja karyawannya, dengan tujuan untuk mencapai perusahaan
terbaik. Peningkatan kinerja karyawan dapat menempuh beberapa cara misalnya,

melalui pendidikan, pelatihan, pemberian penghargaan, pemberian sikap tegas



disiplin yang layak, menciptakan lingkungan kerja yang positif ataupun juga

kondusif dan penetapan disiplin kerja yang akan membaik.

Tabel 1.3
Perbandingan Dan Assets Perusahaan Pertambangan Di kabupaten Subang
2022
No Nama Perusahaan Asset
1 PT KCP 10 HK Dan Peralatan = 20 Milyar Rupiah
2 PT AGRO BUMI 7,5 HK Dan Peralatan = 15 Milyar Rupiah
3 PT DAROBA 7 HK Dan Peralatan =14 Milyar Rupiah
4 PT AINNA PUTRI SENJAYA 5 HK Dan Peralatan = 10 Milyar Rupiah

Sumber : PT Ainna Putri Senjaya

Berdasarkan tabel 1.3 di atas menunjukan daftar perbandingan perusahaan
pertambangan yang ada di Subang dan seluruh asset yang dimiliki, dan dari tabel
di atas PT Ainna Putri Senjaya menduduki peringkat ke 4 sebagai perusahaan
pertambangan di Subang. Asset 10 milyar seharusnya perusahaan bisa lebih
berkembang dan tingkat penjualan seharusnya berani bersaing dengan perusahaan
pertambangan lainnya. Peralatan yang dimiliki perusahaan Ainna Putri Senjaya ini
berupa : exsavator/alat berat beko 2 unit, breaker/alat penghancur batu 2 unit,

loader/alat muat barang 2 unit, genset 1 unit, desel 1 unit, obil 4 unit.

Peneliti melakukan survey pendahuluan dengan melakukan wawancara,
observasi, dan meminta data primer maupun data sekunder kepada HRD secara
langsung. Hasil pra survey menunjukkan bahwa kinerja karyawan menurun,
sehingga berdampak terhadap kegiatan perusahaan dan aktifitas yang dilakukan

oleh karyawan.



Tabel 1.4
Hasil Nilai Kinerja Karyawan PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang

Hasil Penilaian 2021 Hasil Penilaian 2022
No Faktor
Penilaian Bobot Nilai | Total Bobot Nilai Total
(%) Nilai (%) Nilai
Prestasi Kinerja (60%)
Kualitas 15% 80 12 15% 80 12
l Kuantitas 15% 81 12,15 15% 78 11,7
Waktu 15% 80 12 15% 75 11,25
penyelesaian
Sadar biaya 15% 78 117 15% 13 10,95
Sikap dan Perilaku (40%)
Inisiatif 10% 835 8,5 10% 72 T
7 | Kerjasama 10% 83 8,3 10% i) 1.7
Disiplin 10% 84 8.4 10% 76 7.6
Etika kerja 10% 81 8,1 10% 74 7.4
Nilai Akhir 100% 81,15 100% 76.1
Keterangan Baik Kurang Baik

Sumber : PT Ainna Putri Senjaya

Keterangan

1. Sangat Baik :90- 100
2. Baik : 80— 899
3. Kurang Baik : 60 -79.9
4. Buruk : 40 - 59,9
5. Sangat Buruk : <399

Pada tabel 1.4 dapat terlihat bahwa rata-rata kinerja karyawan yang
terdapat pada PT Ainna Putri Senjaya kondisinya baik pada tahun 2021 dengan
angka kinerja sebesar 81,15% yang masuk dalam kategori baik akan tetapi tahun
2022 mengalami penurunan sebesar 5,05% menjadi 76,1% yang menunjukan
kategori kurang baik. Hal in1 menunjukan bahwa adanya permasalahan yang

terjadi terhadap kinerja karyawannya. Perusahaan pasti tentunya mengharapkan



karyawan untuk selalu meningkatnya kinerja karyawannya agar perusahaan dapat
bersaing dengan perusahaan lainnnya dan mampu berkembang lebih baik lagi
kedepannya. Hal ini tentu sangat diperlukan agar sebuah perusahaan menjadi
lebih optimal kedepannya dimana sebuah perusahaan dapat memanfaatkan kinerja
para karyawannya secara maksimal sehingga hasil yang diterima perusahaan juga
maksimal. Maka dari itu standar nilai kinerja karyawan pada sebuah perusahaan
sangat diperlukan agar para karyawan selalu memenuhi standar nilainya agar
menjadi pegawai yang lebih baik dan juga menjadi contoh untuk para pegawai
lain. Berdasarkan wawancara dengan manajer PT Ainna Putri Senjaya, hasil
perilaku kerja di PT Ainna ini masih kurang dari yang diharapkan, hal tersebut
dikarenakan ada beberapa hal yang diantaranya kurang kualitas kerja, kuantitas

kerja, inisiatif, kerja sama, etika kerja.

Selanjutnya peneliti akan melakukan penyebaran kuesioner pra-survei
mengenai kinerja karyawan yang berada di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten

Subang dengan jumlah responden 40 orang.

Tabel 1.5
Kinerja Karyawan PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang
Frekuensi Juml | Rata-
Dimensi SS S | KS| TS | SKS | ah Rata
5 4 : 2 1 skor | Skor
Kualitas Kerja y 5 10 | 10 10 105 2,62
Kuantitas Kerja 3 4 5 18 10 92 23
Inisiatif 5 5 4 10 15 02 2.3
Tanggung Jawab 3 4 10 | 10 13 94 2,35
Kerja Sama 2 4 15 8 11 08 2,45
Total Kinerja Karyawan 2,40

Sumber : Hasil Pra Survey Kinerja Karyawan 2023




Berdasarkan tabel 1.5 hasil menunjukan bahwa hasil pra — survey kinerja
karyawan di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang berada di total nilai 2,40
dan hasil tersebut menunjukan dalam kategori tidak baik, kategori tidak baik
berada di angka 1,80-2,60. Total skor paling rendah berada di dimensi kuantitas
dan 1nisiatif dengan total skor sama dengan hasil 2,3, kemudian di lanjut dengan
dimensi tanggung jawab berada di skor 2,35, kemudian di lanjut oleh dimensi

kerja sama dengan skor 2,45, dan terakhir ada dimensi kualitas kerja berada di

skor 2.62.

Peneliti selanjutnya melakukan pra-survey terhadap 40 orang responden
untuk mengetahui variabel-variabel apa saja yang dapat mempengaruhi terhadap

kinerja, berikut hasil pra-survey sebagai berikut :

Tabel 1.6
Faktor—Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan Di PT Ainna Putri
Senjaya Kabupaten Subang

No Variabel Jumlah Skor Rata-Rata Skor
] Lingkungan Kerja 516 3,43
2 | Kualitas Kerja 394 2,46
3 | Budaya Organisasi 490 3,26
4 | Karaktersistik 536 3,57
5 | Disiplin Kerja 410 2,56

Sumber : Hasil Olah Data Kuesioner Pra Survey (2023)

Berdasarkan tabel 1.6 bahwa hasil pra survei tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pada karyawan PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten
Subang, terdapat dua variabel yang diduga mempengaruhi kinerja karyawan yaitu
variabel kualitas dengan nilai skor rata rata 2,46 dan disiplin kerja dengan skor

rata rata 2,56, maka dari itu saya jadikan variabel X1 dan X2.
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Permasalahan terhadap kinerja karyawan yang ada di PT Ainna Putri
Senjaya Kabupaten Subang, selanjutnya peneliti akan melakukan kuesioner lebih
lanjut mengenai dua variabel yang akan diteliti dimana dua variabel tersebut
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten

Subang.

Pra-Survey mengenai variabel kualitas akan dilakukan dengan cara
menyebarkan kuesioner dengan jumlah sampling 40 responden. Hasil penyebaran

terhadap responden kemudian diolah menjadi data yang diasjikan pada tabel 1.7

berikut :
Tabel 1.7
Kualitas Kerja PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang
Frekuensi .
e Tamilah || 8
Dimensi SS| S | KS| TS | SKS | “gpor Rata
S 1@ S ]| 2 (1) Skor
Potensi Din 3 4 7 8 18 86 W ko
Hasil Kerja Optimal 5 5 8 13 9 104 2,6
Proses Kerja 3 7 5 17 8 100 2.5
Antusiasme 2 4 18 8 8 104 2.6
Total Kualitas Kerja 2,46

“Sumber : Hasil olah data kuesioner pra-survel kualitas kerja 2023

Berdasarkan tabel 1.7 di atas hasil pra — sruvey kualitas kerja PT Ainna
Putri Senjaya Kabupaten Subang berada di angka 2,46, dan hasil tersebut
menunjukan bahwa dengan angka 2,46 berada dalam kategori tidak baik, dan skor
terendah berada pada dimensi potensi diri dengan hasil skor 2,15, kemudian di
lanjut dengan skor terendah selanjutnya berada pada dimensi proses kerja dengan
hasil skor 2,5, dan terakhir ada dua dimensi yang hasilnya sama yaitu dimensi

hasil kerja optimal dan dimensi antusiasme dengan hasil skor 2,6.



Peneliti melakukan pra survey kepada 40 responden mengenai disiplin

kerja pada karyawan PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang. Berikut hasil

tabel kuesioner pra survey disiplin kerja.

11

Tabel 1.8
Disiplin Kerja Karyawan PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang
Frekuensi
Dimensi AR IR Bl Pl
S| @]Q |2 ] @)
Waktu 3 6 Ji 12 8 104 2,6
Perilaku 2 7 10 | 10 11 110 2. 10
Kerja Sama f 9 9 11 9 104 2.6
Tata Tertib 1 2 15 12 10 92 2.3
Total Disiplin Kerja 2,56

Sumber : Hasil olah data kuesioner pra survei disiplin kerja 2023

Berdasarkan tabel 1.8 hasil olah data pra survey saya mencantumkan 4
dimensi, yaitu dimensi : waktu, perilaku, kerja sama, tata tertib. Dari ke 4 dimensi
tersebut saya telah mendapatkan hasil dari variabel disiplin kerja, dan hasil skor
terendah berada pada dimensi tata tertib dengan angka 2,3, kemudian di skor
terendah berikutnya berada pada dimensi waktu dan kerja sama dengan skor sama
di angka 2,6, kemudian terakhir ada dimensi perilaku dengan skor 2,75. Dari hasil
total skor disiplin kerja di atas, maka hasil skor berada di angka 2,56 yang

menunjukan bila menggunakan garis kontinum itu berada di kategori tidak baik.

Berdasarkan dari hasil data tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat
masalah yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kualitas kerja dan disiplin
kerja. Kualitas kerja yang baik dan kedisiplinan karyawan yang baik sangat
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, kualitas kerja menjadi faktor

dalam tolak ukur kemampuan ketika bekerja dan disiplin kerja menjadi pendorong



1

seseorang dalam melaksanakan suatu kegiatan guna menciptakan lingkungan
dengan tata tertib yang baik, perilaku yang baik, waktu yang tepat, kerja sama
yang baik.

Dari permasalahan yang telah diuraikan diatas, maka peneliti tertarik untuk
meneliti dan mengetahui lebih mendalam tentang bagaimana pengaruh kualitas
kerja dan disiplin kerja karyawan terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu
peneliti memilth judul untuk penelitian yaitu “PENGARUH KUALITAS
KERJA DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI

PT AINNA PUTRI SENJAYA KABUPATEN SUBANG”.

1.2 Identifikasi Masalah dan Rumusan Masalah Penelitian

Identifikasi masalah merupakan proses pengkajian dan permasalahan
permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan
permasalahan yang tercakup di dalam penelitian terhadap variabel kualitas kerja,

disiplin kerja dan kinerja karyawan.

1.2.1 Identifikasi Masalah Penelitian
Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan pada latar belakang, bahwa

permasalahan yang terjadi pada PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang Dapat
di identifikasi sebagai berikut:
1. Kualitas kerja

a. Saya merasa bersalah jika pekerjaan saya tidak sesuai ketentuan.

b. Saya mengerjakan pekerjaan dengan cepat tanpa di tunda — tunda.

c. Saya mengerjakan pekerjaan dengan sangat semangat.

d. Saya mengerjakan pekerjaan dengan tim sangat baik.
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2. Dispilin kerja

Saya mematuhi peraturan jam masuk kerja, istirahat, dan pulang.
Saya mematuhi peraturan dasar berpakaian dan bertingkah laku.
Saya selalu menghargai pendapat rekan kerja saya.

Saya mematubhi tata tertib perusahaan dengan baik.

3. Kinerja Karyawan

Saya menyelesaikan pekerjaan dengan sangat baik.

Saya menggunakan waktu pekerjaan dengan baik dan cepat.

Saya melakukan pekerjaan dengan sangat hati — hati.

Saya siap bertanggung jawab dan merevisi hasil kerja saya bila kurang
dari ketentuan.

Saya selalu bertanya dengan atasan bila pekerjaan saya sudah beres atau

belum.

1.2.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah diatas, rumusan masalah pada PT Ainna

Putri Senjaya Kabupaten Subang dalam penelitian ini secara spesifik merumuskan

dalam pernyataan penelitian sebagai berikut :

1.

2.

Bagaimana kualitas kerja di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.
Bagaimana disiplin kerja di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.

. Bagaimana kinerja karyawan di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.
Seberapa besar pengaruh kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan baik secara simultan maupun parsial di PT Ainna Putri Senjaya

Subang Kabupaten Subang.
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1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka tujuan dari
penelitian in1 adalah untuk mengetahui dan menganalisis :
1. Kualitas kerja karyawan di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.
2. Disiplin kerja di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.
3. Kinerja karyawan di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.
4. Seberapa besar pengaruh kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan baik secara simultan maupun parsial di PT Ainna Putri Senjaya

Kabupaten Subang.

1.4 Kegunaan Penelitian

Penelitian ini diharapkan memberikan suatu hasil yang positif dan
bermanfaat dengan maksud dan tujuan yang diharapkan baik bagi penulis,
perusahaan terkait, pithak — pihak lain dan juga bagi dunia ilmu pengetahuan

terutama untuk bidang kajian manajemen sumber daya manusia.

1.4.1 Kegunaan Teoritis

Secara teoritis, hasil dari penelitian ini dapat menjadi referensi atau
masukan untuk perusahaan bagi perkembangan ilmu manajemen sumber daya
manusia untuk mengetahui pengaruh terhadap variabel kualitas kerja, disiplin
kerja, dan kinerja karyawan.
1.4.2 Kegunaan Praktis

Kegunaan praktis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :



1.
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Bagi Peneliti

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan mengetahui Kualitas Kerja dan
Disiplin Kerja serta pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan di PT Ainna
Putr1 Senjaya Kabupaten Subang.

Bagi Perusahaan

Penelitian ini dapat diharapkan menjadi masukan atau bahan pertimbangan
dalam upaya evaluasi dan peningkatan terhadap Kinerja karyawan di PT

Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.

. Bagi Umum

Penulis berharap hasil dari penilitian ini berguna sebagai tambahan informasi
yang dapat memperluas pikiran khususnya dalam bidang manajemen sumber

daya manusia, sebagai referensi tambahan bagi penelitian ilmiah selanjutnya.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA,KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka

Kajian pustaka merupakan suatu bahasan atau bahan-bahan bacaan yang
terkait dengan suatu topik temuan dalam penelitian. Dalam kajian pustaka ini
peneliti akan membahas tentang teori-teori yang berhubungan dengan topik atau
masalah yang diteliti. Pustaka yang akan dibahas yaitu referensi mengenai

kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya akan dijadikan untuk landasan teoritis dalam melaksanakan
penelitian. Seperti yang dinyatakan oleh Sugiyono (2018: 52) bahwa “Teori
adalah seperangkat konstruk (konsep), definisi, dan proposisi yang berfungsi
untuk melihat fenomena secara sistematik melalui spesifikasi hubungan antar

variabel, sehingga dapat berguna untuk menjelaskan dan meramalkan fenomena.”

Konsep i1alah merupakan pendapat ringkas yang dibentuk melalui proses
penyimpulan umum dari suatu peristiwa berdasarkan hasil observasi yang relevan.
Definisi merupakan suatu pernyataan mengenai ciri-ciri yang penting suatu hal
dan biasanya lebih kompleks dari arti, makna atau pengertian suatu hal.
Sedangkan proposisi merupakan pernyataan yang membenarkan atau menolak

suatu perkara.

16
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2.1.1 Pengertian Manajemen

Manajemen berasal dari bahasa inggris yaitu “Manage” yang memiliki
arti mengatur, merencanakan dan mengelola. Manajemen sagat diperlukan dalam
suatu perusahaan karena merupakan salah satu aspek penting didalam perusahaan
untuk dapat mencapai efektivitas dan mencapai sasaran perusahaan untuk
mewujudkan tujuan perusahaan. Oleh karena itu manajemen dapat dapat diartikan
sebagai ilmu dan seni.

Manajemen sebagai ilmu artinya manajemen mempunyai kriteria ilmu dan
metode keilmuan yang secara khusus mengutamakan konsep, teori, prinsip, teknik
mengatur, mengendalikan dan pengelolaan. Manajemen sebagai seni artinya
keterampilan dar1 dalam dir1 seseorang untuk menunjukan penerapan ilmu dengan

kemampuan untuk mengelola sesuatu.

2.1.1.1 Pengertian Manajemen

Manajemen digunakan dalam macam-macam bidang dimana hal ini untuk
mengatur atau memimpin dan mengelola sumber daya manusia yang dimiliki oleh
perusahaan agar dapat sesuai untuk mencapai sasaran yang diharapkan oleh
perusahaan. Berikut ini dikemukakan beberapa definisi dari beberapa ahli

mengenai pengertian manajemen yaitu sebagai berikut:

Manajemen menurut Manullang (2018:2) mengemukakan bahwa:

“Manajemen adalah seni dan ilmu perencanaan, pengorganisasian penyusunan,
pengarahan dan pengawasan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan yang

sudah ditetapkan terlebih dahulu™.
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Manajemen menurut Malayu S.P. Hasibuan (2018:2) mengemukakan bahwa:

“Manajemen sebagai ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya
manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai

satu tujuan”.

Manajemen menurut Supomo (2018:3) mengemukakan bahwa:

“Manajemen adalah suatu proses yang terdiri atas tindakan-tindakan perencanaan,
pengorganisasian, pergerakan dan pengendalian yang dilakukan untuk
menentukan serta mencapai sasaran yang telah di tentukan melalui pemanfaatan

sumber daya manusia dan sumber daya lainnya”.

Manajemen menurut Pandi Afandi (2018:1) mengemukakan bahwa:

“Manajemen adalah mempekerjakan orang-orang agar dapat mencapai tujuan dari
perusahaaan dan dengan melaksanakan fungsi-fungsi perencanaan/planning,
pengorganisasian/organizing, penyusunan peronalia/staffing, pengarahan/leading,

serta pengawasan/controlling”.

Berdasarkan definisi diatas menurut para ahli, dapat diartikan bahwa
manajemen adalah suatu aktivitas yang didalamnya terdapat proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan kepada para anggota organisasi

secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan tertentu.

2.1.1.2 Fungsi Manajemen
Terciptanya organisasi yang sesuai dengan harapan dilakukan dengan cara
pengelolaan bagian internal organisasinya. Berikut merupakan fungsi manajemen

menurut Erni & Kurniawan (2019:8) sebagai berikut:
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1. Perencanaan (Planning)
Perencanaan merupakan unsur yang sangat penting dan merupakan fungsi
fundamental manajemen, karena organizing, actuating dan controlling harus
terlebih dahulu direncanakan adapun pengertianperencanaan adalah kegiatan
memilih dan menghubungkan fakta serta menggunakan asumsi mengenai masa
yang akan datang dalam hal memvisualisasikan serta merumuskan aktifitas
yang dianggap perlu untuk mencapai hasil yang diinginkan.

2. Pengorganisasian (Organizing)
Pengorganisasian merupakan membagi suatu kegiatan besar menjadi suatu
kegiatan-kegiatan kecil pengorganisasian mempermudah manajer dalam
melakukan pengawasan dan menentukan orang yang dibutuhkan untuk
melaksanakan tugas-tugas yang telah dibagi-bagi tersebut.

3. Pengarahan (Directing)
Pengarahan merupakan suatu tindakan yang mengusahakan agar semua
anggota kelompok berusaha mencapai tujuan sesuai dengan perencanaan
manajerial dan usaha-usaha organisasi. Berati menggerakan orang-orang agar
mau bekerja dengan sendirinya atau penuh kesadaran secara bersama- sama
untuk mencapai tujuan yang dikehendaki secara efektif.

4. Pengendalian (Controlling)
Pengendalian merupakan proses yang dilakukan untuk memastikan seluruh
rangkaian kegiatan - kegiatan yang telah direncanakan, yang diorganisasikan
dan diimplementasikan bisa berjalan sesuai dengan target yang diharapkan

sekalipun berbagai perubahan dalam lingkungan dunia bisnis yang dihadapi.
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Berdasarkan uraian di atas, manajemen terdiri dari empat fungsi yang
dimana sangat penting bagi organisasi karena bertujuan untuk mencapai
keberhasilan dan memperoleh hasil (goals) secara maksimal untuk masa depan

organisasi sendiri.

2.1.1.3 Unsur-Unsur Manajemen
Seorang manejer untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan,
membutuhkan sarana manajemen yang disebut dengan unsur manajemen.

Menurut pendapat yang dikemukakan oleh Manullang (dalam Usman Effendi,

2018:28) tentang unsur manajemen, terdiri dari atas man, money, materials,

machines, methods, dan markets. Adapun penjelasannya sebagai berikut :

1. Manusia (Man), Manusia merupakan orang-orang yang akan menjalankan
fungsi-fungsi manajemen dalam operasional suatu organisasi, manusia merujuk
pada sumber daya manusia yang dimiliki organisasi.

2. Uang (Money), merupakan salah satu unsur yang tidak dapat diabaikan, uang
merupakan modal yang dipergunakan pelaksanaan program dan rencana yang
telah ditetapkan, uang merupakan alat tukar dan alat pengukur nilai, seperti
pembelian alat-alat, bahan baku, pembayaran gaji, dan lain sebagainya.

3. Bahan (Materials), adalah bahan-bahan baku yang dibutuhkan biasanya terdiri
dari bahan setengah jadi dan bahan jadi dalam oeprasi awal guna menghasilkan
barang/jasa.

4. Mesin (Machine), adalah peralatan termasuk teknologi yang digunakan untuk

membantu dalam operasi untuk menghasilkan barang dan jasa.



21

5. Metode (Methods), adalah cara-cara yang ditempuh atau teknik yang dipakai
untuk mempermudah jalannya pekerjaan manajer dalam mewujudkan rencana
operasional.

6. Pasar (Market), adalah pasar yang hendak dimasuki hasil produksi baik barang
atau jasa untuk menghasilkan uang, mengembalikan investasi dan
mendapatkan profit dari hasil penjualan. Setiap unsur manajemen ini

berkembang menjadi bidang manajemen yang lebih mendalam.

Berdasarkan uraian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa unsur manajemen
merupakan elemen yang ada dalam ruang lingkup organisasi atau perusahaan
yang apabila semua unsur itu digabungkan akan menghasilkan sebuah sinergi
guna keberhasilan dari sebuah organisasi atau perusahaan itu sendiri dalam

mencapai tujuannya.

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah manajemen yang
memfokuskan diri memaksimalkan kemampuan karyawan atau anggotanya
melalui  berbagai langkah strategis dalam rangka meningkatkan kinerja
pegawai/karyawan menuju pengoptimalan tujuan organisasi. MSDM ini sendiri
didefinisikan sebagai proses mengelola, memotivasi, dan membangun sumber
daya manusia untuk dapat menunjang aktivitas organisasi secara efektif dan

efisien sesuai dengan tujuan strategis organisasi.
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2.1.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (human resouces management) adalah
rangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan untuk menarik, mengembangkan,
dan mempertahankan, tenaga kerja yang efektif. Manajer memiliki peran besar
dalam mengarahkan orang-orang yang berada di organisasi untuk mencapai tujuan
yang diharapakan, termasuk memikirkan bagaimana memiliki manajemen sumber
daya manusia (MSDM) yang mampu bekerja secara efektif dan efisien. Berikut

ini beberapa pengertian menurut para ahli diantaranya :

Menurut Sutrisno (2018:6) mengemukakan bahwa:

“Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah kegiatan perencanaan,
pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM untuk

mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi’.
Menurut Sinambela (2019: 68) mengemukakan bahwa :

“Manajemen sumber daya manusia adalah pengelolaan sumber daya manusia
sebagai sumber daya atau asset yang utama, melalui penerapan fungsi manajemen
maupun fungsi operasional sehingga tujuan organisasi yang telah ditetapkan dapat

tercapail dengan baik”.
Menurut Pandi Afandi (2018:3) mengemukakan bahwa:

“Manajemen sumber daya manusia adalah 1lmu dan sen1 yang mengatur hubungan
dan peranan tenaga kerja secara efisien dan efektif sehingga tercapai tujuan

perusahaan, karyawan dan masyarakat”.
Berdasarkan dari pengertian-pengertian mengenai manajemen sumber
daya manusia (MSDM) yang telah dipaparkan para ahli diatas maka dapat

disimpulkan bahwa dalam manajemen sumber daya manusia dapat berbagi fungsi
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manajemen Yyaitu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pemotivasian,

komunikasi, penempatan, pengendalian, dan pengawasan. Pelaksanaan sumber

daya manusia bertujuan untuk mencapai tujuan individu, perusahaan, ataupun

organisasi.

2.1.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Malayu S.P Hasibuan

(2019:21) meliputi :

1.

Perencanaan (Planning) : perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja
secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam
membantu terwujudnya tujuan.

Pengorganisasian (Organizing) : pengorganisasian adalah kegiatan untuk
mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan pembagian Kkerja,
delegasi wewenang, imtegrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi
(organizational chart).

Pengarahan (Directing) : pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua
karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam
membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Pengendalian (Controlling) : pengendalian adalah kegiatan mengendalikan
semua karyawan, agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja
sesuai dengan rencana.

Pengadaan (Procurement) : proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi,
dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan

perusahaan.
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Pengembangan (Development) : proses peningkatan keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui Pendidikan dan pelatihan.
Kompensasi (Compensation) : pemberian balas jasa langsung (direct) dan
tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan
jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Pengintegrasian (Integration) : kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan
saling menguntungkan.

Pemeliharaan (Maintenance) : kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja
sama sampai pension.

Kedisiplinan (Discipline) : merupakan fungsi manajemen sumber daya
manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan perusahaan.
Pemberhentian (Separation) : adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari

perusahaan, kontrak kerja berakhir pensiun, dan sebab-sebab lainnya.

Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia diatas sangat penting bagi

karyawan dan perusahaan. Apabila komunikasi dilaksanakan dengan baik, maka

kinerja karyawan pun akan meningkat, sehingga tujuan perusahaan akan tercapai.

2.1.2.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Yusuf (2019:35) menjelaskan bahwa tujuan manajemen sumber

daya manusia adalah memperbaiki kontribusi produktif orang-orang atau tenaga
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kerja terhadap organisasi atau perusahaan dengan cara yang bertanggung jawab

secara strategis, etis, dan sosial.

2.1.3 Kualitas Kerja

Kualitas kerja merupakan suatu hasil yang dapat diukur dengan efektifitas
dan efisiensi suatu pekerjaan yang dilakukan oleh sumber daya manusia atau
sumber daya lainnya dalam pencapaian tujuan atau sasaran perusahaan dengan

baik dan berdaya guna.

Hasibuan (2017:87) mengemukakan bahwa:
“Kualitas kerja adalah suatu standar fisik yang diukur dengan hasil kerja yang
dilakukan atau dilaksanakan pegawai atas tugas-tugasnya.”
Lupiyoadi dan Hamdani (2018:162) mengemukakan bahwa:
“Kualitas kerja yang ditunjukkan pegawai dalam rangka memberikan kinerja yang
terbaik bagi organisasi”.
Husna (2018:291) mengemukakan bahwa :

“Kualitas kerja merupakan suatu proses dimana organisasi mengevaluasi atau
menilai prestasi kerja tersebut dilaksanakan dengan baik, tertib, dan benar serta
dapat membantu meningkatkan motivasi kerja sekaligus meningkatkan loyalitas

organisasi dari para karyawan atau pegawai.”

Dari pendapat beberapa ahli diatas, maka kualitas kerja dapat disimpulkan
suatu hasil yang dapat di ukur dengan efektifitas dan efisiensi pekerjan untuk

memperoleh hasil perilaku baik dan berdaya guna untuk perusahaan.
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2.1.3.1 Peningkatan Kualitas Kerja

Menurut Riorini (2019:22) menyatakan untuk dapat meningkatkan work
quality (kualitas kerja) ada beberapa cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan
yaitu dengan memberikan pelatihan/training, memberikan insentive atau bonus
dan mengaplikasikan atau menerapkan teknologi yang dapat membantu

meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja.

2.1.3.2 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kualitas Kerja
Menurut Gibson dalam Cokroaminoto (2018:95) faktor-faktor yang

mempengaruhi kualitas kerja:

a. Faktor individu, meliputi : kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga,
pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.

b. Faktor psikologis, meliputi : persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan
kepuasan kerja.

c. Faktor organisasi : struktur organsisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan

system penghargaan.

2.1.3.3 Dimensi Dan Indikator Kualitas Kerja
Menurut Hasibuan (2018:78) dimensi dan indikator dari kualitas kerja
pegawai sebagai berikut:
a. Potensi diri
Potensi diri merupakan kemampuan, kekuatan, baik yang belum terwujud
maupun yang telah terwujud, yang dimiliki seseorang, tetapi belum

sepenuhnya terlihat atau dipergunakan secara maksimal.
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Indikator yang terkait:

a. Kemampuan dan keahlian dalam bekerja

b. Kekuatan dalam menghadapi masalah pekerjaan

. Hasil kerja Optimal

Hasil kerja yang optimal harus dimiliki oleh seorang pegawai, pegawai harus
biasa memberikan hasil kerjanya yang terbaik, salah satunya dapat dilihat dari
produktivitas organisasi, kualitas kerja, dan kuantitas kerja.

Indikator yang terkait:

a. Melakukan pekerjaan dengan sungguh-sungguh

b. Tidak menunda-nunda pekerjaan

. Proses kerja

Proses kerja merupakan suvatu tahapan terpenting dimana pegawai
menajalankan tugas dan perannya dalam suatu organisasi, melalui proses ini
kinerja pegawai dapat dilihat dari kemampuan membuat perencanaan kerja,
kreatif dalam melaksanakan pekerjaan, mengevaluasi tindakan Kkerja,
melakukan tindakan perbaikan.

Indikator yang terkait:

a. Merencanakan yang akan di lakukan

b. Mengevaluasi pekerjaan yang telah di lakukan

. Antusiasme

Antusiasme merupakan suatu sikap, dimana seseorang pegawai melakukan
kepedulian terhadap pekerjaannya. Hal ini bisa dilihat dari kehadiran,

pelaksanaan tugas, motivasi kerja, komitmen kerja.
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Indikator yang terkait
a. Semangat dalam bekerja

b. Berkeinginan tinggi dalam bekerja

2.1.4 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu kewajiban kantor atau instansi tempat
bekerja untuk memperhatikan kedisiplinan kerja pegawai agar kerja pegawai lebih
meningkat dari sebelumnya dan pegawai tidak sesuka hati melakukan kegiatan
yang tidak penting pada saat jam kerja. Disiplin kerja adalah sebuah konsep dalam
tempat bekerja atau manajemen untuk menuntut pegawai berlaku teratur. Disiplin
merupakan keadaan yang menyebabkan atau memberi dorongan kepada pegawai
untuk berbuat dan melakukan segala kegiatan sesuai dengan aturan yang telah

ditetapkan.

Menurut Handoko (2018:334) mengemukakan bahwa:

“Disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran sendiri untuk

mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi.”
Menurut Heidjrachman dan Husnan (2018:234) mengemukakan bahwa:

“Disiplin adalah setiap perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya
kepatuhan terhadap perintah dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang

diperlukan seandainya tidak ada perintah.”
Menurut Mangkunegara (2019:123) yang mengemukakan bahwa :

“Kedisiplinan merupakan fungsi operatif keenam dari manajemen sumber daya
manusia, kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya
manusia yang terpenting, karena semakin baik disiplin karyawan maka semakin

tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya.”
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Dari beberapa pengertian disiplin kerja diatas dapat disimpulkan bahwa
disiplin kerja merupakan perilaku seseorang dalam menjalankan kegiatan di
dalam perusahaan yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada, dengan
mencerminkan sikap, kepatuhan, ketaatan atas semua peraturan dan norma yang
ada didalam perusahaan dan apabila peraturan yang sudah ditetapkan tidak
dipatuhi maka akan mendapatkan sanksi berupa sanksi ringan, sedang dan berat
yang sesuai dengan tingkatan pelanggaran yang sudah dilakukan, semakin baik

prestasi kerja yang dapat dicapai maka kinerja karyawan akan semakin baik juga.

2.1.4.1 Jenis Jenis Disiplin Kerja

Semua kegiatan dalam hal untuk mendisiplinkan seluruh pegawai di
dalam sebuat instansi adalah hal yang tidak mudah dan perlu dukungan dari
seluruh pegawai instansi tersebut. Semua kegiatan pendisiplinan harus bersifat
mendidik. Di dalam instansi terdapat tiga jenis-jenis disiplin kerja menurut

Agustini (2019:94) adalah:

1. Disiplin Preventif
Yaitu disiplin yang bertujuan untuk mencegah pegawai berperilaku yang tidak
sesuai dengan peraturan. Tindakan tersebut mendorong pegawai untuk taat
kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang telah
ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap,
tindakan dan perilaku yang diinginkan dari instansi diusahakan pencegahan
jangan sampai pegawai berperilaku negatif sehingga penyelewengan-

penyeleweng dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong
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disiplin diri pegawai. Keberhasilan penerapan pendisiplinan pegawai (disiplin

preventif) terletak pada disiplin pribadi para pegawai di instansi. Dalam hal ini

terdapat tiga hal yang perlu mendapat perhatian manajemen di dalam
penerapan disiplin pribadi, yaitu:

a. Pegawai di instansi perlu didorong, agar mempunyai rasa memiliki, karena
secara logika seseorang tidak akan merusak sesuatu yang menjadi
miliknya.

b. Pegawai perlu diberi penjelasan tentang berbagai ketentuan yang wajib
ditaati dan standar yang harus dipenuhi. Penjelasan dimaksudkan
seyogyanya disertai oleh informasi yang lengkap mengenai latar belakang
berbagai ketentuan yang bersifat normatif.

c. Pegawai didorong, menentukan sendiri cara-cara pendisiplinan dir1 dalam
rangka ketentuan-ketentuan yang berlaku umum bagi seluruh pegawai di
Instansi.

2. Disiplin Korektif
Yaitu disiplin yang bertujuan agar pegawai tidak melakukan pelanggaran yang
sudah dilakukan. Jika ada pegawai yang nyata telah melakukan pelanggaran
atas ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang
ditetapkan, kepadanya dikenakan sanksi disipliner. Berat atau ringannya suatu
sanksi tentunya disesuaikan pada tingkat pelanggaran yang telah terjadi.
Merupakan upaya penerapan disiplin kepada pegawai yang nyata telah
melakukan pelanggaran atas ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal

memenuhi standar yang telah ditetapkan dan kepadanya dikenakan sanksi
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secara bertahap. Bila dalam instruksinya seorang pegawai dari unit kelompok
kerja memiliki tugas yang sudah jelas dan sudah mendengarkan masalah yang
perlu dilakukan dalam tugasnya, serta pimpinan sudah mencoba untuk
membantu melakukan tugasnya secara baik, namun seseorang pegawai
tersebut masih tetap gagal untuk mencapai standar kriteria tata tertib, maka
sekalipun agak enggan, maka perlu untuk memaksa dengan menggunakan
tindakan korektif, sesuai aturan disiplin yang berlaku. Tindakan sanksi
korektif seyogyanya dilakukan secara bertahap, mulai dari yang paling ringan
hingga yang paling berat. Menurut Sayles dan Strauss dalam Agustini
(2019:95) menyebutkan empat tahap pemberian sanksi korektif, yaitu:

a. Peringatan lisan (oral warning)

b. Peringatan tulisan (written warning)

c. Disiplin pemberhentian sementara (discipline layoff)

d. Pemecatan (discharge)

. Disiplin Progresif

Yaitu disiplin yang bertujuan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
mengambil tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih serius
dilaksanakan tetapi juga memungkinkan manajemen untuk memperbaiki
kesalahan memberikan hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran yang
berulang. Kegiatan-kegiatan yang bertujuan untuk mendisiplinkan pegawai ini
tentulah bersifat positif dan tidak mematahkan semangat kerja pegawai.
Kegiatan pendisiplinan harus bersifat mendidik dan mengoreksi kekeliruan

agar dimasa datang tidak terulang kembali kesalahan-kesalahan yang sama.
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2.1.4.2 Bentuk dan Jenis Pelaksanaan Sanksi Disiplin Kerja
Menurut Gibson et al dalam Agustini (2019:104) mendefinisikan disiplin
sebagai penggunaan beberapa bentuk hukuman atau sanksi jika pegawai
menyimpang. Penggunaan hukuman digunakan apabila pimpinan dihadapkan
pada permasalahan perilaku bawahan yang tidak sesuai dengan peraturan kerja
yang dibawah standar kantor. Daftar perilaku yang dapat dihukum yaitu :
1. Melanggar peraturan Kantor
Seperti: mencuri, ketidakhadiran, keterlambat, tidur ketika bekerja, melanggar
aturan dan kebijaksanaan keselamatan bekerja, memiliki dan menggunakan
obat-obat terlarang ketika bekerja.
2. Melanggar etika bekerja
Seperti mengancam pimpinan, pembangkangan perintah, menggunakan
bahasa atau kata-kata kotor, melakukan mogok kerja yang ilegal.
3. Merugikan Kantor
Seperti memperlakukan pelayanan secara tidak wajar, memperlambat
pekerjaan, menolak bekerjasama dengan rekan kerja, menolak untuk bekerja

lembur, merusak peralatan.

2.1.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Dengan adanya tata tertib yang ditetapkan, tidak dengan sendirinya
pegawai akan mematuhinya. Perlu bagi pihak kantor agar mengkondisikan
pegawal dengan tata tertib kantor atau instansi tempat bekerja. Adapun faktor-
faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai menurut Afandi

(2019:10) adalah sebagai berikut:



33

a. Faktor kepemimpinan

b. Faktor sistem penghargaan
c. Faktor kemampuan

d. Faktor balas jasa

e. Faktor Keadilan

f. Faktor Pengawasan melekat
g. Faktor Sanksi hukuman

h. Faktor Hubungan kemanusiaan.

Sedangkan menurut Singodimejo dalam Dewi dan Harjono (2019:95)

faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai adalah sebagai berikut:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Para
pegawai akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila pegawai merasa
mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah
dikontribusikan bagi instansi. Bila pegawai menerima kompensasi yang
memadai, mereka dapat bekerja tenang dan tekun, serta selalu bekerja dengan
sebaik-baiknya. Akan tetapi bila pegawai merasa kompensasi yang diterimanya
jauh dari memadai, maka pegawai akan berpikir.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
perusahaan semua pegawai akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana pegawai dapat

mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat merugikan
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aturan disiplin yang sudah ditetapkan. Misalnya, bila aturan jam kerja pukul
08.00 wib, maka pemimpin tidak akan masuk kerja terlambat dari waktu yang
sudah ditetapkan.

. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam instansi bila tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin
tidak mungkin ditegakkan bila praturan yang dibuat hanya berdasrkan instruksi
lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.

. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian
pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran
yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggar disiplin, sesuai
dengan sanksi yang ada, maka semua pegawai akan merasa terlindungi, dan
dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa.

. Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh instansi perlu ada pengawasan yang
akan mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan
tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan
seperti demikian, maka sedikit banyak pegawai akan terbiasa melaksanakan
disiplin kerja.

. Ada tidaknya perhatian kepada pegawai

Pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang satu

dengan yang lain. Seorang pegawai tidak hanya puas dengan penerimaan
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kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih
membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri. Keluhan dan

kesulitan mereka ingin di dengar dan dicarikan jalan keluarnya.

2.1.4.4 Dimensi Dan Indikator Disiplin Kerja
Menurut Handoko (2018:142) adapun dimensi dan indikator disiplin kerja

adalah sebagai berikut:

1. Waktu
Disiplin kerja pada suatu perusahaan dapat diukur baik atau tidak
penerapannya diketahui dari dilaksanakann atau tidaknya peraturan jam masuk
kerja, pulang atau jam istirahat kerja. Apabila ada karyawan yang masuk,
pulang dan istirahat diluar jam yang telah ditetapkan sebelumnya, maka
disiplin kerja yang ada diperusahaan masih terlaksanakan dengan baik.
Indikator yang terkait:
a. Peraturan jam masuk, jam istirahat, jam pulang.
b. Keluar di saat jam kerja atau bolos

2. Perilaku
Salah satu disiplin kerja yang ada yang harus dipatuhi oleh karyawan yaitu
peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
Apabila ada karyawan yang kurang baik atau rapi dalam berpakaian atau
bertingkah laku yang tidak sesuai dengan tingkah laku karyawan yang
seharusnya, maka dapat dikatakan bahwa disiplin di perusahaan belum

terlaksana dengan baik.
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Indikator yang terkait:
a. Peraturan dasar berpakaian
b. Peraturan dasar bertingkah laku

3. Kerja sama
Prosedur kerja yang ada disetiap perusahaan sudah diterapkan dalam tatanan
kerja dalam bentuk peraturan cara - cara melakukan pekerjaan dan
berhubungan dengan unit kerja lain. Apabila ada karyawan yang berkerja tidak
sesuai dengan peraturan atau prosedur kerja yang ada maka hal tersebut
menunjukan bahwa disiplin kerja yang ada masih belum baik dan
penerapannya.
Indikator yang terkait:
a. Komunikasi dengan rekan kerja
b. Saling tolong menolong

4. Tata tertib
Perusahaan juga dalam pelaksanaan operasionalnya berkaitan dengan sumber
daya manusia menetapkan tentang peraturan tentang apa yang boleh dan apa
yang tidak boleh para pekerja selama dalam organisasi dan sebagainya.
Apabila peraturan ini terlaksanakan dengan baik maka dapat dikatakan bahwa
pelaksanaan disiplin kerja karyawan sudah baik juga.
Indikator yang terkait:
a. Prosedur yang di perbolehkan dan tidak di perbolehkan selama bekerja.

b. Sanksi terhadap pelanggar tata tertib.
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2.1.5 Kinerja karyawan

Kinerja ialah salah satu tolak ukur yang mengukur keberhasilan seorang
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, serta intensitas dan waktu. Kinerja sendiri dalam Bahasa
inggris diucap dengan job performance ataupun actual performance, yang ialah

tingkatan keberhasilan karyawan dalam menuntaskan pekerjaannya.

Mangkunegara (2017:67) menengemukakan bahwa:

“Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya”.

Kaswan (2017:278) mengemukakan bahwa:

“Kinerja pegawai mencerminkan perilaku pegawai di tempat kerja sebagai
penerapan keterampilan, kemampuan, dan pengetahuan, yang memberikan

kontribusi atau nilai terhadap tujuan organisasi”.

Rismawati dan Mattalata (2018:2) mengemukakan bahwa:

“Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan
kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi
dihubungkan dengan visi yang diemban suatu perusahaan atau perusahaan serta

mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.”

Fahmi (2018:2) mengemukakan bahwa:

“Kinerja adalah hasil yang diperoleh suatu organisasi baik organisasi tersebut
bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu priode

waktu”.



38

Dari semua pendapat ahli diatas, penulis dapat menarik kesimpulan bahwa
kinerja merupakan pencapaian atau hasil yang dilakukan oleh anggota yang
mencerminkan adanya keberhasilan dalam menjalankan pekerjaan atau tugasnya

yang diterimanya.

2.1.5.1 Pengertian Kinerja Karyawan
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan Kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dihasilkan oleh karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.
Mangkunegara (2017: 67).
Berikut faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan:
1. Kemampuan dan Keahlian
Kemampuan merupakan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin luas keterampilan yang dimiliki oleh
seorang karyawan, maka semakin mudah karyawan tersebut dalam mencapai
hasil kinerja yang maksimal. Sedangkan keahlian merupakan pengetahuan
yang dimiliki karyawan tentang pekerjaannya. Semakin baik pengetahuan
karyawan maka potensi karyawan tersebut dalam menghasilkan kinerja yang
berkualitas akan semakin tinggi. Oleh karena itu kemampuan dan keahlian
merupakan komponen yang sangat berpengaruh terhadap kinerja seorang
karyawan.
2. Kepribadian
Kepribadian atau karakter yang dimiliki karyawan berpengaruh terhadap

kinerjanya. Karyawan yang memiliki kepribadian yang baik maka dapat
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melakukan pekerjaannya dengan baik. Misalnya, karyawan yang memiliki
karakter tekun dan bertanggung jawab akan melakukan pekerjaannya dengan
sungguh-sungguh sehingga hasil kinerjanya lebih baik dibandingkan dengan
karyawan yang tidak memiliki karakter tanggung jawab.

. Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah dorongan bagi karyawan untuk melakukan pekerjaannya.
Biasanya motivasi kerja dipengaruhi oleh banyak komponen lain seperti gaji,
tunjangan kesehatan, keselamatan kerja, kebijakan pimpinan, dan beberapa
faktor lainnya. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat, maka karyawan
akan termotivasi untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. Sehingga kinerja
yang akan dihasilkan karyawan tersebut akan baik pula.

. Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan kebiasaan atau norma-norma yang berlaku
dalam suatu organisasi atau perusahaan. Biasanya kebiasaan atau norma-norma
ini mengatur hal-hal yang berlaku dan dapat diterima secara umum serta harus
dipatuhi oleh seluruh anggota perusahaan atau organisasi.

. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau suka karyawan setelah
melakukan pekerjaannya. Jika karyawan senang dengan pekerjaannya maka
karyawan akan berpotensi lebih besar dalam menghasilkan kinerja yang lebih
baik. Hal tersebut ini menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan.
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6. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah kondisi tempat karyawan bekerja. Faktor lingkungan
sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Jika lingkungan kerja nyaman dapat
membuat karyawan lebih fokus dan mudah dalam mencapai kinerja maksimal.
Lingkungan kerja juga dapat diartikan sebagai suasana kerja. Suasana yang
suportif akan membuat produktivitas karyawan lebih tinggi dibandingkan
suasana kerja yang tidak suporrtif.

7. Komitmen
Banyak komponen yang mempengaruhi komitmen karyawan dalam bekerja.
Komitmen dapat diartikan sebagai kepatuhan terhadap perjanjian yang telah
dibuat karyawan bersama perusahaan atau organisasi. Semakin kuat komitmen
karyawan makan semakin besar keinginan karyawan untuk menghasilkan
kinerja yang baik.

8. Loyalitas
Loyalitas adalah kesetiaan karyawan terhadap perusahaan atau organisasi.
Faktor yang satu ini sangat mempengaruhi terhadap kinerja karyawan. Semakin
tinggi loyalitas karyawan terhadap perusahaan atau organisasi maka karyawan
akan semakin bersungguh-sungguh dalam bekerja. Sehingga kinerja yang
dihasilkan akan semakin baik. Oleh karena itu penting bagi pengelola
perusahaan atau organisasi untuk menciptakan rasa loyalitas yang tinggi di

lingkungan kerja.
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2.1.5.2 Tujuan Serta Khasiat Evaluasi Kinerja Karyawan

Tujuan dan penilaian kinerja merupakan buat membetulkan ataupun

tingkatkan kinerja organisasi lewat kenaikan kinerja dari sumber energi manusia

organisasi. Secara lebih Kkhusus, tujuan penilaian kinerja sebagaimana

dikemukakan Mangkunegara (2018:10) 1alah:

b

2.

Tingkatkan silih penafsiran antara karyawan tentang persyaratan kinerja.

Mencatat serta mengakui hasil kerja seseorang karyawan.

. Membagikan kesempatan kepada karyawan buat mendiskusikan kemauan serta

aspirasinya serta tingkatkan kepedulian terhadap karier ataupun terhadap

pekerjaan yang diembannya saat ini.

. Mendefinisikan ataupun merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga

karyawan termotivasi buat berpartisipasi cocok dengan potensinya.

. Mengecek rencana penerapan serta pengembangan yang cocok dengan

kebutuhan pelatihan, spesial rencana dikalat, serta setelah itu menyutujui

rencana itu bila tidak terdapat hal- hal yang butuh diganti.

Selanjutnya Khasiat evaluasi kinerja karyawan 1alah:

1.

Selaku bawah dalam pengambilan keputusan yang digunakan buat prestasi,

pemberhentian serta besarnya balas jasa.

. Buat mengukur sepanjang manakah seseorang karyawan bisa menuntaskan

pekerjaannya.

. Selaku bawah buat mengevaluasi daya guna segala aktivitas dalam industri.
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2.1.5.3 Dimensi Dan Indikator Kinerja Karyawan
Dimensi dan indikator kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2017:75)
yaitu :
a. Kualitas kerja
Adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya
dikerjakan.
Indikator yang terkait:
a. Kemampuan bekerja
b. Pencapaian pegawai
b. Kuantitas kerja
Adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya dalam
perusahaan. Kuantitas kerja in1 dapat dilithat dari kecepatan kerja setiap
pegawai itu masing-masing.
Indikator yang terkait:
a. Pekerjaan yang di hasilkan
b. Waktu pekerjaan yang diperoleh
c. Inisiatif
Adalah seberapa jauh pegawai mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat
atau tidak ada kesalahan.
Indikator yang terkait:
a. Mengantisipasi dan memahami masalah yang akan terjadi

b. Mencari solusi dari masalah yang terjadi
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d. Tanggung jawab
merupakan hal yang terkait dengan hasil pekerjaan yang telah diselesaikan
yang harus dipertanggung jawabkan pada karyawan apabila masih ada
pekerjaan yang belum sesuai dengan harapan pimpinan.
Indikator yang terkait:
a. Menyelesaikan pekerjaan sesuai ketentuan
b. Bertanggung jawab bila pekerjaan ada masalah dan tidak beres

e. Kerjasama
Merupakan suatu sikap dan perilaku setiap karyawan yang menjalin hubungan
kerja sama dengan pimpinan atau rekan kerja untuk menyelesaikan pekerjaan
secara bersama-sama.
Indikator yang terkait:
a. Menghargai pendapat rekan tim

b. Membantu teman satu pekerjaan

2.2  Penelitian Terdahulu

Dalam menentukan variabel-variabel yang terdapat dalam penelitian ini,
peneliti menggunakan, membaca dan juga mengamati beberapa penelitian
terdahulu sebagai referensi, selain itu penelitian terdahulu dapat dipakai sebagai
sumber perbandingan dengan penelitian yang sedang penulis lakukan. Kajian
digunakan yaitu mengenai kualitas kerja, disiplin kerja yang berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Berikut in1 adalah beberapa penelitian terdahulu yang didapat
dari jurnal - jurnal dan internet sebagai perbandingan agar diketahui persamaan

dan perbedaannya, yaitu sebagai berikut :



Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Penelitian dan judul Perbedaan | Persamaan Hasil Penelitian
M Pahlan.Mujari Mujari
(2022)
. . Hasil penelitian
Pengaruh Kualitas Kerja, Kualitas, menunjukan bahwa
Pengawasan dan Disiplin | pengawasan | disiplin kerja | kualitas kerja, pengawasan
1 Kerja Terhadap Kinerja dan lokasi terhadap dan disiplin kerja
Pegawai Pada Puskesmas penelitian kinerja mempengaruhi kinerja
Bandar Jaya Lahat karyawan pada Puskesmas Bandar
Jaya Lahat.
Jurnal Ilmiah Ekonomika
Vol 15, No 1 (2022)
Elsa Adha Pratiwi (2018) hasil penelitian
menunjukkan bahwa
Pengaruh Disiplin Kerja Disil?lin seb.?lgain 'rﬂrspu:.mdenr
Terhadap Kinerja Karyawan I odeag] kerja, memiliki dl'ﬁl]?lll‘l .ker_]a
2 ; : e terhadap cukup dengan kinerja yang
D1 PT Leuwitex penehitian L s e
kinerja cukup. Hasil uj1 korelasi
karyawan menunjukkan nilai
Jurnal Ekonomi & Bisnis keeratan hubungan 0,290
Vol 4, No.1 (2018) yang dikategorikan lemabh.
Adio Astias Hage, Elok
Damayanti (2020)
The Effect Of Work Based on the results of the
Dicipline And Work Work analysis, it was found that
Productivity Through productivity, Work Discipline, work
i _ Work S
Organizitional Culture On research i e productivity,
: : dicipline, e :
3 Employee Performance In sites, i f organizitional culture had
Samsung Wtc Surabaya organizition " zﬁf mimce a positive and significant
Apollo al culture P effect on the Employee
Performance in Samsung
International Journal of WTC Surabaya Apollo.
Education and Social
Science Vol 1, No 2 (2020)
Melinda Susan Rugian,
Ivonne Saerang, Victor
ECHgkong U Hasil penelitian
Pengaruh Disiplin Kerja, Pelatihan, Dlml?lm 'II'IE:I‘:H_III_]LII{'EIII bahu.ia
. : ; : kerja, Disiplin Kerja, Pelatihan
Pelatihan, Kualitas Kerja konflik : : : :
: : : kualitas Kerja dan Kualitas Kerja
Dan Konflik Pekerjaan pekerjaan . :
4 R kerja, memberikan pengaruh
Keluarga Terhadap Kinerja keluarga, .. L
: terhadap signifikan terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT Bank lokasi WS
Btpn Tbk Cabang Utama penelitian — e vawm P VT bent
P e karyawan BTPN Tbk Cabang Utama

Jurnal EMBA Vol.5 No.2
(2017)

Manado, secara khusus.
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No.2, (2014)

Jurnal Fokus Bismis, Vol 13.

No Penelitian dan judul Perbedaan | Persamaan Hasil Penelitian
Ery Teguh dan Puspa
Marlina (2019)
Hasil penelitian
Pengaruh Disiplin Kerja Kepuasan o menunjukan bahwa
dan Kepuasan Kerja | keri, | DI | terdapat pengaruh yang
3 L. Sk kerja, kinerja positif dan signifikan
Terhadap Kinerja Karyawan lokasi : e
, : o . karyawan antara variabel disiplin
Bintang jaya textile industry penelitian kerja terhadap kinerja
karyawan.
Jurnal ekonomi & bisnis
Vol 9 No.7 (2019)
Adrian Hefni (2022) Kualitas Ketija
berpengaruh secara positif
dan signifikan terhad
Pengaruh Kualitas Kerja i e
o : : Kinerja Pegawai
Terhadap Kinerja Pegawai Kualitas BRKPSDMD Kota Jambi
Pada Badan Kepegawaian . kerja, : e
Lokasi artinya semakin tinggi
6 | Dan Pengembangan Sumber i terhadap : + ;
i penelitian i tingkat Kualitas Kerja
Daya Manusia Daerah Kota kinerja S
: maka akan semakin tinggi
Jambi karyawan L
pula Kinerja yang dapat
dihasilkan oleh pegawai
Jurnal ManajemenTerapan :
dan Kenangan (Mapken) BKPSDMD Kota Jambi.
Vol. 11 No. 02, Juni 2022
Wahyu Anugrah Manippi, Terdapat pengaruh positif
Mattalatta, Hendra dan signifikan terhadap
Gunawan (2019) Kualitas Kerja melalui
_ ' Motivasi Kerja pegawai
Pengaruh Kualitas Kerja pada Fakultas Syariah dan
Dan Kepemimpinan Kualitas Hukum UIN Alauddin
Terhadap Kinerja Pegawai Kepemimpin kerja, Makassar. Dalam hal ini
7 Mﬂlﬂ]lfl Motivasi Pﬂqﬂ an, lokasi terhadap semakin efefktif kualitas
Pegawai Fﬂklﬂrtﬂﬁ S}ranah penelitian kinerja kerja maka semakin
Dan Hukum Uin Alauddin karyawan meningkatkan motivasi
Makassar kerja pegawai dan
sebaliknya semakin tidak
efektf kualitas kerja maka
Jurnal MaIlEleIIlE:I],VDl 2._, motivasi ker]ﬂ_ pegﬂwal
No.3 (2019) juga akan rendah.
Parmin Parmin (2014)
Pengaruh Kualitas Kerja, . H'asll penelitian
AR : Kualitas menunjukan bahwa secara
Disiplin Kerja dan : , , :
; ; kerja, parsial kualitas kerja,
Kompetensi Kompetensi, e : — .
S , , disiplin kerja disiplin kerja dan
8 terhadap Kinerja Pegawai lokasi : :
ada PD. Bpr Bkk senclitsan terhadap kompetensi memberikan
P ' kinerja hubungan yang signifikan
Kebumen ik :
karyawan terhadap kinerja pegawai

PD Bpr Bkk Kebumen
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No Penelitian dan judul Perbedaan | Persamaan Hasil Penelitian
Wau, Samalua Waoma,
Ferdinand T. Fau (2021)
Pengaruh Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Hasil penelitian
9 Di Kantor Camat Disiplin menunjukan bahwa
Somambawa kerja, pengaruh disiplin kerja
Kabupaten Nias Selatan Lokasi terhadap terhadap kinerja karyawan
penelitian kinerja kantor camat Somambawa
Jurnal Ilmiah Mahasiwa karyawan sangat berpengaruh.
Nias Selatan Vol 4,
No.2, Juli 2021
Eko Prasetyo,
Catur Wahyudi
Sl Kualitas kerja seseorang
dan disiplin kerja
Pengaruh Kualitas Kerja Kku al,itaﬂ sesr"».;nrang birp;ngm:uh “?‘ig
dan Disiplin Kerja . _xena, | mifi-kan terhadap kinerja
Terhadap Kinerja Karyawan Lnkfzurql dlslp::ndker]a peg;wal Puk;smas
10 di Puskesmas Kaladawa penelitian IEI; acap Kala a“fa.K‘? ul:!aten
Kecamatan Talang kkmerja Tz:ga]. Hal' ;[11 d'ltu{ltjh IIJ(k—k:E}n
Kibiupaten Tesul aryawan engan nilai signifikansi
yang diperoleh sebesar
Jurnal Manajemen dan 0,0000.,05
Bisnis, Volume 3, No. 2,
Juni 2023
Yusuf Wildan Setiyadi, Sri
Wartini (2016)
Kualitas kehidupan kerja
Pengaruh Kualitas sangat berpengaruh
Kehidupan Kerja Terhadap Kepuasan Kualitas terhadap kinerja karyawan
11 | Kinerja Karyawan Dengan | kerja, lokasi kehidupan dan kepuasan kerja sangat
Kepuasan Kerja Sebagai penelitian kerja berpengaruh signifikan
Variabel Intervening sebagai variable
intervening
Management Analvysis Vol
5 No 4 (2016)
Eka Rili Novisagita (2021)
Hasil analisis data dalam
Pengaruh Disiplin Kerja, penelitian ini menunjukkan
Pelatihan DanKomunikasi ' Disiplin bahwa disiplin kE.:!‘_!El
% Terhadap Kinerja Karyawan Pi}ﬂli:laiﬂr kerja, ber Pi?i?{f‘::}:ﬂl?lml“f
Di PT. Kharisma penelitian Kinerja terhadap k:;nr:rja karyawan
Cemerlang Sentosa karyawan

Jurnal manajemen bisnis
Vol 5 no. 1

PT. Kharisma Cemerlang
Sentosa
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No Penelitian dan judul Perbedaan | Persamaan Hasil Penelitian
Siti Lam’ah Nasution
(2020)
Hasil penelitian
menunjukan bahwa secara
Pengaruh Kualitas Kerja + . parsial dan simultan
: : Lingkungan Kualitas : ;
Dan Lingkungan Kerja : . i Com A e kualitas kerja dan
13 A kerja, lokas1 | kerja, kinerja ; ;
Terhadap Kinerja Karyawan relitian Eavaiat lingkungan kerja sangat
Pada PT. Asam Jawa P Y berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan
PT Asam Jawa
Jurnal ecobisma Vol 7 No.2
(2020)
Arlian Wijaksono, aida secara keseluruhan
Vitayala Hubeis, imam variabel-variabel yang
teguh saptono (2017) digunakan untuk
meningkatkan kualitas
kinerja karyawan laki-
Pengaruh Kualitas Kerja Kiiatitis laki dan perempuan di
terhadap Kinerja Bank Bni Lokasi g Bank BNI Syariah
14 : i kerja, kinerja
Syariah Cabang Bogor penelitian Cabang Bogor dalam
karyawan S
penelitian ini, yaitu
pengetahuan, keterampilan
kerja, perilaku, dan
Jurnal Aplikasi Bisnis dan pengalaman kerja sangat
Manajemen, Vol. 3 No. 2, berpengaruh.
Mei 2017
Imam Pratama dan Yunita
Fitri Wahyuningtyas (2021)
Kualitas Kerja memiliki
Pengaruh Beban Kerja Dan pengarul o signifikan
: : terhadap kinerja karyawan
Kualitas Kerja Terhadap ; . .
il : , . di Akademi Farmasi
Kinerja Karyawan Akademi | Beban kerja, Kualitas ;
. . + . .. . | Indonesia Yogyakarta. Hal
& Farmasi Indonesia lokasi kerja, kinerja | . . .. , :
: . ini dibuktikan dengan hasil
Yogyakarta D1 Masa penelitian karyawan i s
: analisis statistik secara
Pandemi

Jurnal Riset Akuntansi dan
Bisnis Indonesia STIE
Widya Wiwaha Vol.1,

No.1, (2021)

parsial (uji T) dengan taraf
signifikan 5%, dimana
nilai p-value (0,001)

Sumber : Hasil Diolah Peneliti (2023) Dari Berbagai Jurnal

Berdasarkan penelitian terdahulu yang bisa dilihat dari tabel 2.2 dapat

dikatakan bahwa adanya perbedaan dan persamaan baik judul ataupun variabel

yang diteliti, tempat atau objek penelitian, maupun pelaksanaan penelitiannya.

Dilihat dari judul atau variabel yang diteliti, bahwa ada banyak penelitian yang
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menggunakan variabel-variabel yang sejenis, sehingga penulis bisa merujuk pada

penelitian-penelitian sebelumnya.

2.3 Kerangka pemikiran

Setiap organisasi memiliki tujuan yang ingin dicapai. Organisasi harus
mengelola hasil kerja atau kinerja karyawan nya agar bisa mencapai tujuan dari
organisasi tersebut. Mengelola hasil kerja karyawan bukanlah yang yang mudah
karena karyawan merupakan penghasil dar hasil kerja tersenut bukanlah individu
yang statis. Mengingat akan pentingnya karyawan dan hasil kerja mereka bagi
kelangsungan hidup organisasi maka seorang atasan atau pimpinan dari organisasi
tersebut harus tau bagaimana mengarahkan atau mendorong karyawan untuk

berperilaku sesuai dengan keinginan atasan.

Kualitas kerja yang diberikan akan mengarahkan karyawan perusahaan
untuk berperilaku sesuai dengan yang diharapkan oleh atasan dan pada akhirnya
akan meningkatkan hasil kerja atau kinerja yang sesuai dengan keinginan
perusahaan, maka dari itu kualitas sangatlah penting supaya tidak ada kekeliruan
antara atasan dan karyawan dalam suatu pekerjaan dan terciptalah kualitas kerja

yang efektif dan efisien yang terjadi didalam suatu perusahaan.

Karyawan yang memiliki kesadaran akan sikap dan perilakunya maka
akan memiliki kedisiplinan. Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kerelaan
melakukan peraturan yang ada. Kesadaran dan kerelaan ini akan muncul apabila
karyawan memiliki hasrat yang kuat dalam melaksanakan norma-norma dan etika

sehingga mereka memiliki perilaku yang terkendali dan ketaatan yang tinggi.
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Karyawan yang disiplin akan memberikan semangat dan memberikan arahan
kepada karyawan yang lain, sehingga bisa bersikap dan berperilaku sesuai yang

diharapkan oleh organisasi sehingga terciptanya prestasi kerja yang baik.

2.3.1 Pengaruh Kualitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kualitas kerja adalah faktor yang sangat penting karena jika kualitas
pekerja tidak optimal, maka perusahaan tidak akan mencapai hasil maksimal,
karena yang menciptakan perusahaan baik dan sukses itu dari kualitas kerja
karyawannya tersebut. Karyawan dapat bekerja dengan baik apabila didalam
organisasi terdapat bentuk penghargaan dari atasan untuk bawahannya.
Penghargaan yang di berikan oleh atasan akan sangat berpengaruh terhadap
organisasi, karena karyawan merasa pekerjaan yang sudah di lakukan di
perusahaan sudah mencapai optimal atau goals. Kualitas kerja yang bagus dan
penghargaan yang sesuai dengan pekerjaannya akan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Penghargaan atas pencapaian pekerja akan menyebabkan karyawan
bisa dengan mudah bekerja dengan lancar dan efektif, tanpa harus harus
menunggu perintah atasan dan waktu yang sudah di tentukan.

Kualitas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dibuktikan oleh
beberapa penelitian terdahulu seperti yang di lakukan oleh Arlian Wijaksono,
Vitalaya Hubeis, Imam Teguh Saptono (2017) yang mengangkat judul penelitian
Pengaruh Kualitas Kerja Terhadap Kinerja Bank Bni Syariah Cabang Bogor dan
menunjukan hasil variabel — variabel yang digunakan untuk meningkatkan
kualitas kinerja karyawan laki — laki dan perempuan yaitu pengetahuan,

keterampilan kerja, perilaku, dan pengalaman kerja sangat berpengaruh. Penelitian
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lainnya yaitu oleh Adrian Hefni (2022) kesimpuklan dalam penelitian ini yaitu
Kualitas kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

BKPSDMD Kota Jambi.

2.3.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati semua
peraturan organisasi dan norma — norma sosial yang berlaku. Dengan demikian,
disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku
mereka mengikuti aturan main yang di tetapkan supaya terciptanya kinerja
karyawan yang berkualitas. Disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan dibuktikan oleh beberapa penelitian terdahulu seperti yang dilakukan
oleh Elsa Adha Pratiwi (2018) kesimpulan dalam penelitian ini bahwa ada
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian lainnya dilakukan
oleh Kirana Valennia, Atik Atikah, Fitri Nur Azijah (2021) kesimpulan dalam
penelitian in1 menunjukan bahwa hasil perhitungan menunjukkan persentase yang
cukup kecil dari disiplin kerja terhadap kinerja karyawan hanya 24.9%, sehingga
faktor-faktor lain di yakini berpengaruh besar dalam mempengaruhi kinerja

karyawan.

2.3.3 Pengaruh Kualitas Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
Setiap organisasi atau perusahaan akan berusaha untuk selalu
meningkatkan kinerja para karyawannya demi tercapainya tujuan yang telah

ditetapkan oleh perusahaan. Untuk mencapai tujuan tersebut memerlukan
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karyawan yang mempunyai kinerja kerja yang baik. Kinerja seorang karyawan
bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang
berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Perusahaan dapat mengukur
karyawan atas unjuk kerjanya yang berdasarkan dari kinerja masing-masing

karyawan demi mencapai tujuan bersama.

Hal ini di dukung oleh penelitian yang dilakukan oleh M Pahlan Mujari
(2022) hasilnya menyatakan bahwa kualitas dan disiplin kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Puskesmas Bandar Jaya
Lahat. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Melia Excalsa (2017) Hasil
analisis menunjukan bahwa variabel kinerja pegawai dipengaruhi oleh disiplin
kerja dan komunikasi dalam organisasi. Hasil secara simultan menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh positif signifikan variabel komunikasi dan discipline
kerja terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya jurnal yang mendukung
dikemukakan oleh Agustina Mogi (2020) dengan jurnal berjudul Pengaruh
Komunikasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Ramayana Letari
Sentosa Jakarta Pusat menunjukkan bahwa komunikasi dan disiplin kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.

Ramayana Lestar1 Sentosa Tbk.

Berdasarkan dari uraian kerangka pemikiran tersebut, maka penelitian
mengenai variabel kualitas kerja dan disiplin kerja pada karyawan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan yang dapat ditunjukkan pada gambar paradigma

penelitian seperti pada Gambar 2.1 berikut ini :
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2.3.4 Paradigma Penelitian

Kualitas kerja

: Pnte‘nsi d_ifi _ . Imam Teguh Saptono (2017)
. Hasil kerja optimal Adrian Hefni (2022)
. Proses kerja Samalua Waoma (2021)

. Antusiasme |

Hasibuan
(2017:87)

Kinerja karyawan

a. Kualitas kerja
. b. Kuantitas kerja
o e mmmm———————— = c. Inisiatif
| d. Tanggung jawab
e. Kerja Sama

Disiplin kerja M Pahlan Mujari (2022)
Waktu  Melinda susan Rugian (2017)
. Parmin Parmin (2018) Mangkunegara

perilaku
kerja sama
tata tertib

(2017: 67)

Fanioico ' Elsa Adha Pratiwi (2018)
(2018: 334) : Eko Prasetyo (2023)

 Eka Ril1 Novisagita (2021)

SN N S N W N N N NS N S BN O B R I

Gambar 2.1 Paradigma Penelitian

Sumber : Data diolah peneliti (2023)

Keterangan :
_____________ —+ : Pengaruh secara simultan

» . Pengaruh secara parsial

Berdasarkan alur pemikiran diatas, maka kita dapat merumuskan hipotesis yang akan

diajukan dalam penelitian 1ni:
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2.4 Hipotesis Penelitian
Hipotesis penelitian adalah suatu jawaban tentatif (sementara) terhadap
masalah yang ditentukan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan
baru didasarkan pada teori yang relevan belum didasarkan pada fakta-fakta
empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Sugiyono (2018).
1. Simultan
Kualitas Kerja dan Disiplin Karyawan berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.
2. Parsial
a. Kualitas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna
Putri Senjaya Kabupaten Subang.
b. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna

Putri Senjaya Kabupaten Subang.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Metode Penelitian Yang Digunakan

Metode penelitian merupakan langkah-langkah yang dilakukan peneliti
dalam rangka untuk mengumpulkan informasi atau data serta melakukan
investigasi pada data yang telah didapatkan tersebut. Penggunaan metode
penelitian sangat penting dalam sebuah penelitian, penggunaan metode ini untuk
menguji kebenaran, menentukan data penilaian, menemukan dan mengembangkan
sebuah pengetahuan serta mengkaji kebenaran suatu pengetahuan sehingga

memperoleh hasil yang diharapkan.

Menurut Sugiyono (2018:2) Metode penelitian pada dasarnya merupakan
cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
Pengumpulan data yang di lakukan dalam menyelesaikan penelitian ini berupa
informasi yang berhubungan dengan masalah yang akan di teliti dalam penelitian.
Data yang diperoleh pada penelitian dapat digunakan untuk memahami,
memecahkan dan mengantisipasi suatu masalah. Jenis metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif, dan jenis data yang akan diolah

yaitu metode deskriptif dan verifikatif.

Metode penelitian deskriptif menurut Sugiyono (2018:11) merupakan
penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu

variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan dengan

54



35

variabel lain yang diteliti dan dianalisis sehingga menghasilkan kesimpulan.
Melalui penelitian deskriptif maka dapat diperoleh deskripsi dari rumusan
masalah pertama, kedua, ketiga, dan keempat mengenai kualitas kerja, disiplin

kerja dan kinerja karyawan.

Metode penelitian verifikatif menurut Sugiyono (2018:11) merupakan
metode penelitian yang digunakan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan
metode statistika, sehingga dapat diambil hasil pembuktian yang menunjukkan
hipotesis diterima atau ditolak. Metode verifikatif ini digunakan untuk menjawab
rumusan masalah yaitu untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kualitas kerja
(X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) secara simultan pada

PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang

3.2  Definisi Variabel dan Operasionalisasi Variabel Penelitian

Variabel merupakan aspek yang paling penting dari suatu penelitian,
karena dengan variabel penelitian dapat melakukan pengolahan data yang
bertujuan untuk memecahkan masalah penelitian atau menjawab hipotesis
penelitian. Variabel pada penelitian ini yaitu kualitas kerja (X1), disiplin kerja
(X2) dan kinerja karyawan (Y), kemudian variabel tersebut dioperasionalisasikan

berdasarkan dimensi, indikator, ukuran dan skala penelitian.

3.2.1 Variabel Penelitian
Dalam sebuah penelitian terdapat beberapa variabel yang harus ditetapkan
dengan jelas sebelum memulai pengumpulan data. Variabel penelitian menurut

Sugiyono (2018:39) adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang
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ditetapkan untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,
kemudian ditarik kesimpulannya. Variabel dalam penelitian ini terdiri dari
variabel bebas (independent variabel) dan variabel terikat (dependent variabel).
Penelitian yang dilakukan terdapat variabel yang harus ditetapkan sebelum
memperoleh atau memulai pengumpulan data. Penelitian ini melibatkan 3
variabel, yaitu variabel kualitas kerja (X1), disiplin kerja (X2) sebagai variabel
independent, dan kinerja karyawan (Y) sebagai variabel dependent.
1. Variabel Independent (X)
Menurut Sugiyono (2018:39) yang menyatakan bahwa variabel ini sering
disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel
terikat (dependent). Yang menjadi variabel bebas atau variabel independent
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Kualitas Kerja (X1)
Kualitas kerja adalah suatu standar fisik yang diukur dengan hasil kerja
yang dilakukan atau dilaksanakan pegawai atas tugas-tugasnya. (Hasibuan,
2017:87)
b. Disiplin Kerja (X2)
Disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran sendiri
untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi.

(Handoko, 2018:334)
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Menurut Sugiyono (2018:39) yang menyatakan bahwa variabel dependent atau

variabel terikat yaitu variabel yang mempengaruhi dan dapat menimbulkan

akibat karena adanya variabel bebas. Variabel dependent dari penelitian ini

adalah kinerja karyawan.

a. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung

jawab yang di berikan kepadanya (Mangkunegara, 2017:67)

3.2.2

Operasionalisasi Variabel

Tabel 3.1

Definisi Operasionalisasi Variabel Dan Indikator

KUPSED Dimensi Indikator Ukuran Skala o\
Variabel Item
Kualitas Kerja Kemampuan Tingkat keahlian
(X1) dan keahlian | dalam bekerjadi | Ordinal | 1
_ _ dalam bekerja perusahaan
kualitas kerja Potenis :
Ailih e Tingkat
adalah suatu Diri Kekuatan dalam K
standar fisik menghadapi e;n 3?“;’“13“ Ordinal 5
yang diukur masalah priba 11 4 im reima
dengan hasil pﬂkgrjﬂan iy Eanind
o masalah
erja yang :
dilakukan atau Tingkat
dilaksanakan Mengerjakan kesetusan
pegawai atas pekerjaan senran(;g l AYAWAR | Ordinal 3
tugas-tugasnya. Hasil dengan serius A
K menyele.ﬁalkan
Menurut Optimal pEI_{E”'J dail
Hasibuan | Tingkat
(2017:87) Tidak menur}da- men gerjakan Ordinal 4
nunda pekerjaan | pekerjaan dengan
efektif
Proses Merencanakan | Tingkat keahlian :
: ; Ordinal 5
Kerja yang akan di dalam merancang
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KD{ISEP Dimensi Indikator Ukuran Skala s
Variabel [tem
lakukan pekerjaan yang
akan di lakukan
Mengevaluasi Tingk.}it miEhhal
pekerjaan yang pelgﬁrj E::Fﬂgﬁ;g Ordinal 6
telah dilakukan | Y20
laksanakan
| | Semangat _dalam Tingkat semangat Ordinal 7
Dimensi bekerja dalam bekerja
Antusias —
Berkeinginan : 7
T tinggi dalam S S— Ordinal 8
bekerja yang besar
Disiplin Kerja Peraturan jam .
(X2) masuk, jam Tingkat
e [iI'LElhEi_jt - menggunakan Ordinal 9
Disiplin adalah " ulan g-’ waktu optimal
kesediaan Waktu '
seseorang yang Borai _ Tingkat
timbul dengan EFEELE::.I ;ﬂm menggunakan jam | Ordinal 10
kesadaran ] bekerja
sendiri untuk _
mengikuti Peraturan dasar Ingat ;
peraturan- berpakatm keteladanan Ordinal 11
peraturan yang Perilaky seorang karyawan
berlaku dalam Peraturan dasar | . Aangeat .
organisasi. pextinpka taks sikap/sikap dalam | Ordinal 12
bekerja
Menurut Komunikasi Tingkat
Handoko dengan rekan keakraban sesama | Ordinal &
(2018:334) Kerja kerja rekan kerja
Sam Saling tolon Tingkat rasa
s I‘?D L & | membantu sesama | Ordinal 14
8 rekan kerja
Prosedur yan : o
di perbﬂleikai Tingkat pola pikir
dan tidak di kﬁi‘f";‘;ﬂim Ordinal | 15
perbolehkan J
Tata selamabekera aturan perusahaan
Tertib
Sanksi terhadap Tingkat
pelanggar tata pelanggaran Ordinal 16
tertib seorang karyawan
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S OnsEp Dimensi Indikator Ukuran S
Variabel [tem
Tingkat keahlian
Kemampuan ;
bekerja seorang karyawan | Ordinal 17
Kualitas dalam bekerja
kerja
: Tingkat prestasi
Pencapaian :
: seorang karyawan | Ordinal 18
pegawai
perusahaan
— Pekerjaan yan ~ngat g
Kinerja di f:nlaﬁilkj;n S pekerjaan di Ordinal 19
Karyawan “ perusahaan
(Y) Kuantitas _
kerja Waktu Tingkat
pekt_:rjaan yang men ggunakar.! Ordinal 20
di peroleh waktu yang di
Kinerja selama bekerja tentukan
Karyawan .
ﬂdﬂ_lﬂh hasil Mengantisipasi Ingkat logi
PO mocEm dan memahami | o dalam | Ordinal | 21
kualﬂaa dan masalah yang nri:n'alankan
Kuantitas yang G g s akan terjadi Jas
dicapai oleh Inisiatif pekerjaan
seorang pegawai Mencari solusi Tingkat rasa ingin
dalam A memecahkan :
dar1 masalah Ordinal 22
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3.3

Populasi Dan Sampel

3.3.1 Populasi
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Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017: 80). Adapun

populasi dalam penelitian im1 karyawan PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten

Subang yang berjumlah 40 karyawan.

Populasi Penelitian

Tabel 3.2

No Jabatan Jumlah Populasi
1 Pimpinan Produksi | Karyawan
2 Admin | Karyawan
3 Checker | Karyawan
- Operator 8 Karyawan
3 Pengurus Alat Berat 4 Karyawan
6 Mekanik 8 Karyawan
¥ Humas 3 Karyawan
8 Security 4 Karyawan
9 Driver 10 Karyawan

TOTAL 40 Karyawan

“Sumber : PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang (2023)

3.3.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut. Apa yang dipelajari dar1 sampel itu, kesimpulannya akan dapat

diberlakukan untuk populasi. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan Teknik

probability sampling. Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel, di
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mana subjek populasi mendapatkan kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai
sampel yang representative (Sugiyono, 2017: 84). Teknik yang digunakan dalam
probability sampling adalah sampling jenuh. Sampling jenuh adalah Teknik
penentuan sampel bila sebagian anggota populasi digunakan sebagai sampel.
Berdasarkan hasil survey awal di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang,
peneliti mendapatkan data populasi karyawan terdiri dari 40 karyawan tetap.
Untuk penelitian ini peneliti akan mengambil data sampel yang berjumlah 40

karyawan yang bekerja di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.

3.3.3 Teknik Sampling

Teknik sampling merupakan cara untuk menentukan sampel, yang pada
dasarnya dikelompokan menjadi dua, yaitu probability sampling dan non
probability sampling. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik sampling
non probability sampling. Menurut Sugiyono (2018:82) non probability sampling
adalah teknik untuk pengambilan sampel yang tidak diberi peluang atau
kesempatan bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel.
Non probability sampling terdiri atas purposive sampling, accidental sampling,

sampel kuota, sampel jenuh, dan snowball sampling.

Pada penelitian ini peneliti menggunakan jenis sampel jenuh, menurut
Sugiyono (2018:96) sampel jenuh merupakan teknik penentuan sampel jika semua
populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan jika jumlah populasi relatif
kecil kurang dari 100 orang, atau penelitian yang hanya ingin membuat

generalisasi kesalahan yang sangat kecil disebut sensus atau sampel jenuh.
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3.4 Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2018:137) teknik pengumpulan data adalah metode

yang digunakan untuk mengumpulkan data serta keterangan yang diperlukan pada

penelitian terhadap masalah, teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu :

1.

Data Primer

Data primer merupakan data yang diambil secara langsung, data ini diperoleh

melalui kegiatan observasi yaitu pengamatan langsung di PT Ainna Putri

Senjaya Kabupaten Subang yang menjadi objek penelitian dan mengadakan

wawancara dengan pihak manajemen perusahaan serta penyebaran kuesioner

kepada para karyawan di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.

a. Observasi
Secara umum observasi merupakan aktivitas pengamatan terhadap suatu
objek secara cermat langsung di lokasi penelitian, serta mencatat secara
sistematis mengenai gejala-gejala yang diteliti. Beberapa informasi yang
diperoleh dari hasil observasi dapat berupa tempat, pelaku, kegiatan,
objek, perbuatan, kejadian atau peristiwa, waktu dan perasaan. observasi
merupakan teknik pengumpulan data yang mempunyai ciri yang spesifik
bila dibandingkan dengan teknik yang lain. Observasi juga tidak terbatas
pada orang, tetapi juga objek-objek alam yang lain. Melalui kegiatan
observasi peneliti dapat belajar tentang perilaku dan makna dari perilaku

tersebut (Sugiyono, 2018:229).
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b. Wawancara
Wawancara merupakan salah satu teknik mengumpulkan data. Menurut
Sugiyono (2018: 467) mendefinisikan jenis wawancara ini sudah
termasuk dalam kategori in-depth interview, dimana wawancara
semiterstruktur dilakukan dengan mengajukan pertanyaan secara bebas
dibandingkan wawancara terstruktur namun masih tetap berada pada
pedoman wawancara yang sudah dibuat.
c. Kuesioner
Dalam pengumpulan data yang dilakukan peneliti yaitu menggunakan
kuesioner. Data tersebut didapatkan dengan memberikan angket atau
kuesioner pada sampel penelitian. Menurut Sugiyono (2017: 84) angket
atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawabnya. Responden yang dipilih merupakan
responden yang berkaitan dengan objek penelitian dan orang yang
memberikan jawaban atas pertanyaan yang dituliskan di angket.
Responden yang dipilih untuk menjawab pertanyaan harus bersikap
komoeratif.
2. Data Sekunder
Data sekunder yaitu sumber data penelitian yang diperoleh secara tidak
langsung oleh peneliti kepada pihak lain. Data ini biasanya semacam bukti,
catatan, atau laporan historis yang telah diarsipkan dengan maksud apakah

data tersebut dapat dipublikasikan atau tidak dapat dipublikasikan.
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3.5  Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen penelitian meliputi uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas
berkaitan dengan persoalan untuk membatasi atau menekan kesalahan-kesalahan
dalam penelitian, sehingga hasil yang diperoleh akurat dan berguna untuk
dilakukan. Uji validitas untuk menunjukkan sejauh mana relevansi pernyataan
terhadap apa yang dinyatakan atau apa yang ingin diukur dalam penelitian. Uji
Reliabilitas untuk menunjukkan sejauh mana tingkat konsistensi pengukuran dari
satu responden yang lain atau sejauh mana pernyataan dapat dipahami sehingga

tidak menyebabkan beda pemahaman dalam pernyataan.

3.5.1 Uji Validitas

Uji validitas menurut Sugiyono (2018:200) merupakan derajat ketetapan
antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan
oleh peneliti. Untuk mencari validitas, harus mengkorelasikan skor dari setiap
pertanyaan dengan skor total seluruh pertanyaan. Jika memiliki koefisien korelasi
lebih besar dari 0,3 maka dinyatakan valid tetapi jika koefisien korelasinya
dibawah 0,3 maka dinyatakan tidak valid. Dalam mencari nilai korelasi, maka
penulis menggunakan rumus pearson product moment dengan rumus yaitu :

_ NEXY - EXEY)
JINIXT = COIWNIX = B0

r

Keterangan :
Rxy : Koefisien korelasi

N : Jumlah responden uji coba
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X : Skor tiap item

y : Skor seluruh item responden uji coba

> X : Jumlah hasil pengamatan variabel X

>y : Jumlah hasil pengamatan variabel Y

Y Xy : Jumlah dari hasil kali pengamatan variabel X dan variabel Y
b 4 : Jumlah kuadrat pada masing-masing skor X

>y2 : Jumlah kuadrat pada masing-masing skor

Koefisien korelasi yang dihasilkan kemudian dibandingkan dengan standar

validasi yang berlaku menurut Sugiyono (2018:215) sebagai berikut :

a. Jika r = 0,30 maka instrumen atau item pertanyaan berkorelasi signifikan

terhadap skor total (dinyatakan valid).

b. Jika r < 0,30 maka instrumen atau item pertanyaan tidak berkorelasi signifikan

terhadap skor total (dinyatakan tidak valid).

Uj validitas dalam penelitian ini menggunakan program SPSS tujuannya
adalah untuk menilaian kevalidan masing-masing butir pernyataan yang dapat
dilihat dari Corrected Item Total Corelation masing-masing butir pernyataan.
Suatu butir pernyataan dikatakan valid jika nilai r hitung yang merupakan nilai

dari Corrected Item Total Correlation > (.3

3.5.2 Uji Reliabilitas
Menurut Sugiyono (2018:126) menyatakan bahwa uji reliabilitas adalah
sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan

menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas dilakukan secara bersama-sama
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terhadap seluruh pernyataan. Untuk uji reliabilitas digunakan metode split half,
hasilnya bisa dilihat dari nilai Correlation Between Forms. Hasil penelitian
reliabel terjadi apabila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda.
Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan beberapa kali
untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama. Metode

yang digunakan adalah split half, di mana instrumen dibagi menjadi dua

kelompok.
B ny, AB — (L A)(XB)
Ty =
J(@z 4 - @) nzs) - @02
Keterangan :
. : Korelasi pearson product moment
n : Jumlah responden uji coba
A : Variabel nomor ganjil
B : Variabel nomor genap

YA : Jumlah total skor belahan ganjil

>B : Jumlah total skor belahan genap

YA*  :Jumlah kuadran total skor belahan ganjil

YB®  :Jumlah kuadran total skor belahan genap

> AB :Jumlah perkalian skor jawaban belahan ganjil dan belahan genap

Apabila korelasi 0,7 atau lebih maka dikatakan item tersebut memberikan
tingkat reliabel yang cukup tinggi, namun sebaliknya apabila nilai korelasi
dibawah 0,7 maka dikatakan item tersebut kurang reliabel. Kemudian koefisien

korelasinya dimasukkan ke dalam rumus Spearman Brown yaitu :

_2n
141

r
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Keterangan :
r : Koefisien korelasi
I, : Korelasi product moment antara belahan pertama dan kedua batas

reliabilitas minimal 0,7.
Setelah di dapat nilai reliabilitas (r niwne) maka nilai tersebut dibandingkan
dengan r tabel yang sesuai dengan jumlah responden dan taraf nyata.

> 1 ubel. Instrumen tersebut dikatakan reliabel.

d. Bllﬂ I hitung

b. Bilar hitung <T wbei: Instrumen tersebut dikatakan tidak reliabel.

Selain valid, alat ukur harus memiliki keandalan atau reliabilitas. Suatu
alat ukur dapat diandalkan jika alat ukur digunakan berulang kali memberikan
hasil yang relatif sama. Untuk mellihat andal tidaknya suatu alat ukur digunakan
pendekatan secara statistika, dengan koefisien reliabilitas. Apabila koefisien

reliabilitas lebih dari 0,70 maka secara keseluruhan pernyataan dikatakan reliabel.

3.6 Metode Analisis Data

Analisis data pada penelitian kuantitatif merupakan hasil pengolahan data
atas jawaban yang diberikan responden terhadap pernyataan dari setiap item
kuesioner secara keseluruhan. Menurut Sugiyono (2018:206) mengatakan bahwa
analisis data merupakan suatu kegiatan yang dilakukan setelah semua data
responden terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokan data
berdasarkan variabel dan jenis responden, menstabulasi data berdasarkan variabel
dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan

perhitungan untuk menguji hipotesis yang diajukan.
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Menurut Sugiyono (2018:132) berpendapat bahwa skala Likert digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekolompok orang
tentang fenomena sosial. Dalam skala likert, variabel yang akan diukur dijabarkan
menjadi indikator-indikator variabel dan dijadikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item- item instrumen dimana alternatifnya berupa pertanyaan. Jawaban
dari setiap item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi
dari sangat positif sampai dengan angat negatif serta mempunyai skor masing-
masing yaitu antara 5-4-3-2-1

Tabel 3.3
Analisis Jawaban Dengan Skala Likert

No Alternatif Jawaban Bobot Nilai
] SS (Sangat Setuju) 5
2 S (Setuju) 4
3 KS (Kurang Setuju) 3
4 TS (Tidak Setuju) 2
5 STS (Sangat Tidak Setuju) ]

Sumber: Sugiyono (2018:133)

Rancangan kuesioner in1 menggunakan skala likert Sugiyono (2018:133).
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam skala likert variabel yang
diukur dan dijabarkan menjadi sub variabel. Kemudian sub variabel dijadikan
indikator, dan indikator-indikator ini kemudian dijadikan instrumen penyusun
pertanyaan atau pernyataan yang akan diisi oleh responden. Skala pengukuran
yang digunakan yaitu Likert Scale, dimana setiap jawaban akan diberikan skor
dengan kriteria sebagai berikut :
a. Sangat setuju (SS) diberi skor 5

b. Setuju (S) diberi skor 4
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c. Kurang setuju (KS) diberi skor 3
d. Tidak setuju (TS) diberi skor 2
e. Sangat tidak setuju (STS) diberi skor 1

Mengacu pada ketentuan tersebut, maka jawaban dari setiap responden
dapat dihitung skornya yang kemudian skor tersebut dapat ditabulasikan untuk
menghitung jumlah validitas dan reliabilitasnya. Adapun teknik analisis data yang
peneliti gunakan dalam penelitian ini yaitu analisis deskriptif dan analisis

verifikatif.

3.6.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif merupakan metode penelitian yang menggambarkan
suatu kejadian sehingga metode ini berkehendak mengadakan akumulasi data
dasar berlaku. Menurut Sugiyono (2018:53) analisis deskriptif adalah analisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan, baik suatu variabel atau lebih
tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variable lain. Analisis
deskriptif pada penelitian ini dengan memberikan gambaran tentang suatu data
menggunakan mean atau nilai rata-rata dari masing-masing variabel dan seluruh
sampel yang diteliti untuk mengetahui tentang kondisi kecerdasan emosional,
kecerdasan spiritual dan kinerja karyawan. Setelah dilakukan penyebaran

kuesioner tersebut selanjutnya dicari rata-ratanya dengan menggunakan rumus :

Nilai Rata — Rata

). Jawaban Kuesioner

- X100%
). Pertanyaan X ), Responden ¢
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Setelah diketahui skor rata-rata, maka hasil dimasukkan kedalam garis

kontinum dengan kecenderungan jawaban responden yang akan didasarkan pada

nilai rata-rata skor selanjutnya akan dikategorikan pada rentang skor yaitu :

Dimana :

NJI ( Nilai Jenjang Interval)

Nilai Tertinggi — Nilai Terendah

Indeks minimun

Jumlah Kriteria Jawaban

Indeks maksimum

NIJI (nilai jenjang interval)

- 1

= )

o
5
Tabel 3.4

Tafsiran Nilai Rata-Rata

Interval Kriteria
1,00-1,80 Sangat Tidak Baik
1,81-2.60 Tidak Baik
2,61-3.40 Kurang Baik
3.41-4.20 Baik
4.21-5.00 Sangat Baik

Sumber: Sugiyono (2018:134)

Tafsiran nilai rata-rata tersebut dapat di identifikasikan kedalam garis

kontinum. Berikut adalah garis kontinum yang digunakan untuk memudahkan

peneliti untuk melihat kategori penilaian mengenai variabel yang diteliti dapat

dilihat pada Gambar 3.1.

Sangat

Tidak

Tidak Baik Baik

Kurang
Baik

Baik

Sangat Baik

1,00

1,80

2,60

3,40

4,20

35,00

Gambar 3.1 Garis Kontinum
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3.6.2 Analisis Verifikatif

Menurut Sugiyono (2018:55) Analisis verifikatif adalah suatu penelitian
yang ditunjukkan untuk menguji teori dan penelitian akan coba menghasilkan
informasi ilmiah baru yaitu status hipotesis yang berupa kesimpulan apakah suatu
hipotesis diterima atau ditolak. Dalam penelitian in1 untuk mengetahui hasil yang
berkaitan dengan kualitas kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan melalui
beberapa metode statistik yang akan digunakan seperti Method of Succesive,
analisis regresi linier berganda, dan analisis korelasi berganda, yakni sebagai

berikut :

3.6.2.1 Method of Succesive (MSI)

Analisis Method Of Succesive Interval (MSI) digunakan untuk mengubah
data yang berskala ordinal menjadi skala interval. Method OF Succesive Interval
(MSI) menurut Sugiyono (2019:25), langkah-langkah dilakukan dalam MSI
sebagai berikut:

1. Perhatikan setip butir jawaban responden dari angket yang disebar.

2. Pada setiap butir ditentukan beberapa orang yang mendapatkan skor 1,2,3.4,5
dan dinyatakan dalam frekuensi.

3. Setiap frekuensi dibagi dengan banyaknya responden dan hasilnya disebut
pProporsi.

4. Tentukan nilai proporsi kumulatif dengan jalan menjumlah nilai proporsi
secara berurutan perkolom skor.

5. Gunakan tabel distribusi normal, dihitung nilai Z untuk setiap proporsi

kumulatif yang diperoleh.
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6. Tentukan nilai tinggi densitas untuk setiap Z yang diperoleh (dengan
menggunakan tabel densitas).

7. Menentukan nilai skala scale value (SV) dengan rumus:

Density at Lower Limit — Density at Upper Limit

oV = Area Under Upper Limit — Area Under Lower Limit
Dimana:
Scala Value : Nilai skala
Density at Lower Limit : Densitas batas bawah
Density at Upper Limit : Densitas batas atas
Area Below Upper Limit : Daerah dibawah batas atas
Area Below Lower Limit : Daerah dibawah batas bawah

8. Menghitung skor hasil transformasi untuk setiap pilihan jawaban dengan
menggunakan rumus :
Y = SV+(k)
K = 14+(Svmin)
Untuk memudahkan dan mempercepat proses perubahan data dari skala
ordinal ke dalam skala interval, maka penulis menggunakan media komputerisasi

dengan mengunkan program SPSS (Statistical Package for Social Science).

3.6.2.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Sugiyono (2018:210) Analisis regresi linier berganda merupakan
suatu alat analisis yang digunakan untuk memprediksi berubahnya nilai variabel
tertentu apabila variabel lain berubah. Analisis regresi linier berganda digunakan
untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independent dengan variabel

dependent apakah masing-masing variabel independent berpengaruh positif atau
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negatif terhadap variabel dependent dan untuk memprediksi nilai dari variabel
dependent apabila nilai variabel independent mengalami kenaikan atau perubahan.
Dikatakan regresi linier berganda, karena jumlah variabel independen sebagai
prediktor lebih dari satu, analisis regresi linier berganda merupakan metode
statistik yang paling jamak dipergunakan dalam penelitian- penelitian sosial,
terutama penelitian ekonomi. Adapun persamaan regresi linier berganda dengan

rumus sebagai berikut :

Y =L+ B1X1+ B2X2 + ¢

Keterangan :

W : Variabel dependent (kinerja karyawan)

L . Bilangan konstanta

Bl : Koefisien regresi variable independent (kualitas kerja)

B2 : Koefisien regresi variable independent (disiplin kerja)

X : Variabel independent (kualitas kerja)

X> : Variabel independent (disiplin kerja)

€ : Residual (error) atau fakta gangguan lain yang memperngaruhi kinerja

karyawan selain dari pada kualitas kerja dan disiplin kerja.

3.6.2.3 Analisis Koefisian Korelasi Berganda

Korelasi berganda digunakan untuk melihat kuat lemahnya hubungan
antara variabel independent dan variabel dependent. Nilai korelasi berkisar dalam
rentang () sampai 1 atau 0 sampai -1. Tanda positif dan negatif menunjukan arah
hubungan. Tanda positif menunjukan arah perubahan yang sama. Jika satu
variabel naik, variabel lainnya akan naik demikian pula sebaliknya. Tanda negatif

menunjukan arah perubahan yang berlawanan.



74

Analisis ini digunakan untuk mengetahui derajat atau kekuatan hubungan
antara variabel independent (X) yaitu kualitas kerja dan disiplin kerja dengan
variabel dependent (Y) yaitu kinerja karyawan secara bersamaan. Adapun rumus

korelasi berganda adalah sebagai berikut :

:
Ryx1x: = Nr'yx) + ryx, — 2ryx\ryxirxs

1 — rx1x
Keterangan :
Ryx1x> : Korelasi antara X, dengan X, secara bersama-sama dengan
variabel Y
ryx : Korelasi product moment antara X; dengan Y
ryx, : Korelasi product moment antara X, dengan Y
XX, : Korelasi product moment antara X; dengan X,

Bilai nilai keofisien korelasi r dapat bervariasi dari -1 sampai dengan +1
atau ditulis sistematis dengan -1 <r < +1 yaitu:
a. Jikar: 1, maka adanya hubungan antara variabel X, X; dan Y.
b. Jikar: -1, maka hubungan antara variabel X, X» dan Y negatif.
c. Jikar: 0, maka artinya tidak ada hubungan korelasi antara X;, X, dan Y
Dengan demikian pengukuran hubungan antar dua variabel untuk masing-
masing kasus akan Imenghasilkan keputusan, hubungan yang sangat kuat, kuat,
cukup kuat, rendah, sangat rendah. Penentuan tersebut berdasarkan pada kriteria
yang menyebutkan jika hubungan mendekati 1, maka hubungan semakin kuat,
sebaliknya jika hubungan mendekati 0, maka hubungannya semakin lemabh.

Berikut tafsiran besarnya koefisien korelasi yang dapat dilihat pada tabel 3.5

dibawah ini.
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Tabel 3.5

Taksiran Besarnya Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkatan Hubungan
0.000-0,199 Sangat Rendah
0.200-0,399 Rendah
0,400-0,599 Cukup
0,500-0,799 Kuat
0,800-0,999 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2018:184)

3.7 Analisis Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel dependent (Y) yang dapat dijelaskan oleh

variabel independent (X1 dan X>). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol

dan satu. Semakin tinggi nilai R* menunjukkan bahwa varian untuk variabel
dependent (Y) dapat dijelaskan oleh variabel independent (X) dan sebaliknya.
Jadi nilai R* memberikan persentase varian yang dapat dijelaskan dari model

regresi. Terdapat 2 analisis yang dapat dilihat sebagai berikut :

3.7.1 Analisis Koefisien Determinasi Simultan

Koefisien determinasi simultan digunakan untuk mengetahui besarnya
pengaruh variabel kualitas kerja (Xi) dan disiplin kerja (X>), serta variabel (Y)
yaitu kinerja karyawan atau perhitungan koefisien determinasi secara simultan

yang dapat diketahui dengan menggunakan rumus sebagai berikut :

Kd = R* x 100%

Keterangan :

Kd : Koefisien determinasi

R’ : Kuadrat dari koefisien korelasi berganda
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3.7.2 Analisis Koefisien Determinasi Parsial

Koefisien determinasi parsial digunakan untuk menentukan besarnya
pengaruh dari salah satu variabel independen terhadap variabel dependen, di
mana variabel bebas lainnya dianggap konstan/tetap. Untuk mengetahui besar
pengaruh variabel terikat terhadap variabel bebas digunakan analisis koefisien
determinasi secara parsial yang dapat diketahui sebagai berikut :

Kd = Beta x zero order x 100%

Keterangan
Beta : Standar koefisien Beta (nilai bl, b2, b3)
Zero Order : Matriks korelasi variabel bebas dengan variabel terikat

Dimana apabila hasil kd menunjukan :
a. Kd : 0, berarti pengaruh variabel X terhadap Y lemah

b. Kd : 1, berarti pengaruh variabel X terhadap Y kuat

3.8 Uji Hipotesis Statistik

Hipotesis statistik merupakan kesimpulan sementara dalam penelitian
kuantitatif dalam bentuk berupa angka-angka statistik, yang masih perlu di
buktikan hasilnya. Hasil penyelidikan atau pengamatan berdasarkan fakta yang
telah dikumpulkan dilapangan dan dapat menentukan bahwa hipotesis itu ditolak
ataupun diterima yang dirumuskan dengan dengan hipotesis nol (Ho) dan
hipotesis alternative (H;). Uji hipotesis statistik antara kualitas kerja (Xi),
disiplin kerja (X), terhadap kinerja karyawan (Y) dengan menggunakan uji

parsial dan simultan.
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3.8.1 Uji Hipotesis Simultan (F)

Pengujian hipotesis dengan menggunakan uji simultan dengan F-test ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independent terhadap variabel
dependent. Pengujian ini menggunakan uji F dengan langkah-langkah sebagai
berikut :

1.  Merumuskan hipotesis
Ho:(1,62,=0
Artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara
variabel independent (kualitas kerja) dan (disiplin kerja) terhadap variabel
dependent (kinerja karyawan).
Hy:p1,62,#0
Artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara variabel
independent (kualitas kerja) dan (disiplin kerja) terhadap variabel dependent

(kinerja karyawan).

2. Menentukan tingkat signifikasi
Untuk menghitung yaitu 5% atau 0,05 dan derajat bebas (db) =n —k — 1,
untuk mengetahuir daerah F wbe sebagai batas daerah penerimaan dan
penolakan hipotesis.

3.  Menghitung nilai Fhitung
Untuk mengetahui apakah variabel-variabel koefisien korelasi signifikan

atau tidak. Dengan rumus sebagai berikut :

R k
"(1-RH(n-k-1)

F
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Keterangan :

R2 : Koefisien Korelasi ganda

K : Banyaknya Variabel Bebas

n : Ukuran sampel

F . F hiung yang selanjutnya dibandingkan dengan F taber (n-k-1)

Dari perhitungan tersebut akan diperoleh distribusi F dengan pembilang K dan
penyebut dk (n-k-1) dengan ketentuan sebagai berikut :

a. Jika Fhitung > Fubel — maka, Tolak Ho dan H, diterima (Signifikan).

b. Jika Fhitung < Frabet — maka, Terima Ho dan H; ditolak (Tidak signifikan).

3.8.2 Uji Hipotesis Parsial (t)

Uji hipotesis parsial merupakan uji untuk mengetahui tingkat siginifikan
variabel independent terhadap variabel dependent secara parsial dibutuhkan
pengujian hipotesis. Variabel independent pada penelitian ini adalah kualitas
kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Dalam

melakukan pengujian hipotesis, langkah-langkah menggunakan uji-t diantaranya

yaitu :
rp\n’
“TITR
Keterangan :
t : Nilai uji t
rp : Nila1 Korelasi Parsial
R’ : Koefisien korelasi ganda yang telah dikuadratkan

n : Jumlah Sampel
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Selanjutnya hasil hipotesis t hitung dibandingan dengan t tabel dengan
ketentuan sebagai berikut :

a. Jika thitung > t tabel, maka HQ ditolak dan H1 diterima (Signifikan).

b. Jika thitung <t tabel, maka HQ diterima dan H1 ditolak (Tidak Signifikan).

3.9 Rancangan Kuesioner

Menurut Sugiyono (2018:225) mengatakan kuisioner (angket) adalah
teknik pengumpulan data dengan memberikan pertanyaan atau pernyataan tertulis
untuk responden dan kemudian dijawab oleh responden. Rancangan kuesioner
yang akan dibuat oleh peneliti adalah kuesioner tertutup dimana jawaban dibatasi
atau telah ditetapkan oleh peneliti. Kuesioner ini berisi pernyataan mengenai
variabel kualitas kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan sebagaimana yang

tercantum pada operasionalisasi variabel.

3.10 Lokasi dan Waktu Penelitian

Usulan Penelitian ini disusun berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
peneliti di RT 09 RW 03 Kp Kumpay Desa Jalancagak Kec Jalancagak Kabupaten
Subang Jawa Barat Indonesia. di Peneliti melakukan pra-survey di PT Ainna Putri
Senjaya Kabupaten Subang. Pra-survey dilakukan sejak April 2023 meliputi
penyusunan proposal, seminar usulan proposal ini dilakukan sampai dengan

sidang akhir hasil penelitian.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1  Hasil Penelitian

Penelitian in1 dilakukan menggunakan dua metode yaitu metode analisis
penelitian deskriptif dan analisis penelitian verifikatif. Hasil pengolahan data dan
pembahasan dalam penelitian ini diperoleh dari penyebaran kepada responden
sebagai sumber data yang utama. Penelitian ini dilakukan di PT. Ainna Putri
Senjaya Kabupaten Subang, hasil penelitian ini terdapat penjelasan awal
mengenai gambaran umum perusahaan, struktur organisasinya dan deskripsi
jabatan para karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana
tingkat kualitas kerja dan disiplin kerja karyawan serta pengaruhnya terhadap

kinerja karyawan yang berada di PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.

4.1.1 Profil PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang

PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang merupakan perusahaan yang
bergerak di bidang pertambangan dan jenis pertambangannya yaitu pertambangan
batu dan di peruntukan untuk membuat pondasi rumah dan proyek pembangunan
dengan kualitas bahan tambang yang tinggi. PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten
Subang didirikan oleh H Denny Darma Senjaya pada tahun 2020 yang berlokasi
di KP Kumpay Desa Kumpay Kecamatan Jalancagak Kabupaten Subang Jawa
Barat Pada awalnya perusahaan ini mempunyai lahan 2.3 HK/2,3 Hektar atau

23.000m2.
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Pada tahun 2021 PT Ainna Putri Senjaya memperluas lahannya menjadi
S5HK/ 5 Hektar atau menambah lahannya seluas 2,7 HK atau 27.000m2, dan total
di taun 2023 total luasnya sekitar 5 HK/50.000m2. Memasuki tahun 2020 — 2021
atau tahun pertama, PT Ainna Putri Senjaya memproduksi stun cruiser/gilingan
batu yaitu membuat batu — batu yang besar menjadi ukuran kecil atau istilah
modernnya batu split, abu batu, scrining, kemudian pada tahun 2022-2023 stun
cruiser/gilingan batu itu di hilangkan, dan alasan utamanya yaitu perusahaan
tersebut ingin fokus ke pertambangan dan fokus ke matrial proyek dengan
membongkar batu — batu yang masih di dalam tanah dan di bongkar lagi dengan
ukuran tidak terlalu kecil.

Jenis batu yang ada di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang ini yaitu
batu curi/undesit dan batu poslen. Batu curi/undesit yaitu batu untuk pondasi awal
pembangunan dan batu poslen yaitu batu untuk seni yang bisa di tempelkan
dimana saja. Jangkauan pasar PT Ainna Putri Senjaya ini di peruntukan untuk
proyek pembangunan daerah sekitar Kabupaten Subang, dan batu — batu yang di

tawarkan oleh PT Ainna Putri Senjaya ini berbahan dan berkualitas tinggi.

4.1.1.1 Visi dan Misi PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang

Perusahaan atau organisasi pada hakikatnya memiliki visi dan misi agar
jalannya perusahaan tersebut lebih jelas mengenai tujuan dan cara-cara dalam
mencapai tujuan tersebut. Visi dari PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang
yaitu untuk membantu lowongan pekerjaan bagi generasi muda, dan misi dari PT
Ainna Putri Senjaya yaitu untuk pembangunan sektor wilayah Subang

kedepannya.



4.1.1.2 Struktur Organisasi PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang

Struktur organisasi yang digunakan oleh PT Ainna Putri Senjaya
Kabupaten Subang yaitu menggunakan jenis organisasi fungsional, yaitu semakin
besar organisasi maka semakin dalam pula hirarkinya dan semakin terspesialisasi
pekerjaannya. Keuntungan dari organisasi fungsional adalah kesederhanaan dalam
komunikasi dan efisiensi proses yang berulang, kerugiannya yaitu pergerakan dari
tiap anggota tim akan terbatasi oleh sekat-sekat divisi dan manajer dapat
merangkap menjadi manajer salah satu divisi lain yang nantinya akan
mengakibatkan keputusannya terpengaruh kedudukannya pada divisi lain dan

komunikasi menjadi sangat terbatas karena kreatifitas terbatasi oleh rangkaian

persetujuan birokrasi.

Komisaris

|

Diredktur

J

Pimpinan Produksi

v \ v
Admin Humas Checker
v v v
Operator Security Pengurus Alat Berat
| \
Driver Mekanik
Gambar 4.1

Struktur Organisasi PT.

Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang
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4.1.1.3 Deskripsi Jabatan PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang

Deskripsi jabatan atau pembagian tugas dan wewenang dari masing-

masing bagian dalam struktur organisasi pada PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten

Subang yaitu :

1. Komisaris

d.

Mengawasi dan melihat direksi dalam menjalankan kegiatan perusahaan
serta memberikan nasihat kepada direksi

Melakukan pengawasan terhadap pelaksanaan Rencana Jangka Panjang
Perusahaan dan Rencana Kerja & Anggaran Perusahaan

Mengevaluasi kinerja direksi dan mengkaji sistem manajemen perusahaan
Menginformasikan hasil kepemilikan sahamnya pada perusahaan untuk
dicantumkan dalam laporan tahunan perusahaan

Menyusun pembagian tugas dari anggota dewan komisaris sesuai dengan

keahlian dan pengalaman.

2. Direktur

c.

Implementasi dan mengorganisir visi dan misi perusahaan
Menyusun strategi bisnis untuk perusahaan

Melakukan evaluasi terhadap kinerja perusahaan
Melakukan rapat rutin setiap minggu, bulan dan tahun

Mengawasi terhadap kegiatan operasional perusahaan

3. Pimpinan Produksi

d.

b.

Merencanakan produksi dan melakukan penjadwalan

Melakukan koordinasi di pengadaan bahan produksi
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c. Mengawasi prosesn produksi
d. Perawatan alat produksi
e. Melakukan control kualitas produk
f. Bertanggung jawab terhadap kerahasiaan produksi
4. Admin
a. Membuat dan mengurus dokumen perizinan tambang
b. Membuat dan mengupdate database operasional tambang
c. Membuat dan menyajikan laporan operasional tambang secara berkala
d. Membuat laporan secara berkala mengenai mekanisme dan hasil produksi
5. Operator
a. Bertanggung jawab dalam mencapai target produksi yang di tetapkan
b. Membantu dalam pengaturan aluran produksi
c. Perbaikan sistem produksi dan melaporkan potensi peningkatan produksi
d. Melakukan perawatan rutin dan memastikan produk tetap konsisten
6. Driver
a. Bertanggungjawab dalam kebersihan mobil
b. Melakukan pengecekan mobil sampai layak pakai
c. Mentaati peraturan lalu lintas
d. Melakukan pengiriman barang baik dalam kota maupun luar kota
e. Melakukan muat/bongkar barang
7. Humas
a. Penghubung antara organisasi atau lembaga lain

b. Membina hubungan positif dan saling menguntungkan dengan pihak lain
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8. Checker
a. Melakukan pengecekan secara detail terhadap barang yang di produksi
perusahaan.
b. Mengontrol dan menghitung keluar barang produksi yang masuk dan
keluar setiap harinya
c. Melaporkan kepada kepala bagian terhadap kegiatan operasional
perusahaan
9. Pengurus Alat Berat
a. Memastikan seluruh mesin alat berat dalam keadaan mati saat tidak
digunakan
b. Memastikan alat berat aman setelah di gunakan untuk produksi
c. Bertanggung jawab dalam hal pengangkutan dan pengiriman
10. Mekanik
a. Melakukan perbaikan dan maintenance alat berat sesuai dengan kerusakan
mesin
b. Melaporkan hasil perbaikan dan biaya kepada atasan setelah di mesin di
service
11. Security
a. Mengamankan suatu aset, instansi, proyek, bangunan, properti atau tempat
dan melakukan pemantauan peralatan, pengawasan, pemeriksaan dan jalur
akses, untuk memastikan keamanan dan mencegah kerugian atau
kerusakan yang disengaja

b. Melakukan tindakan preventif keamanan



86

4.1.2 Karakteristik Responden

Analisis karakteristik responden bertujuan untuk membantu menganalisis
karakteristik karyawan yang beada di PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.
Data responden ini merupakan latar belakang yang dapat dijadikan sebagai
referensi untuk menjelaskan hasil penelitian yang dilakukan melalui penyebaran
kuesioner sebagai informasi penting dalam mengkaji karakteristik karyawan yang
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan dan lama bekerja.

Karakteristik diperoleh dari hasil jawaban atas kuesioner yang telah
disebarkan. Data yang diperoleh dengan menyebarkan kuesioner secara langsung
kepada 40 responden karyawan yang berada di PT. Ainna Putri Senjaya

Kabupaten Subang.

4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin ini didapatkan melalui
teknik pengumpulan data melalui kuesioner yang berdasarkan pada karakteristik
responden dengan kategori jenis kelamin, yaitu jenis kelamin laki laki, hal ini
bertujuan untuk mengetahui seberapa banyak jumlah responden yang merupakan

karyawan berdasarkan jenis kelamin di PT Ainna Putri Senjaya Kabupaten

Subang.
Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 Laki-laki 40 100 %
Total 40 100 %

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)
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Berdasarkan pada Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa mayoritas responden
yang bekerja di PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang. yaitu berjenis
kelamin laki-laki sebanyak 40 orang, hal tersebut dapat menunjukan bahwa di PT
Ainna Putri Senjaya cenderung lebih membutuhkan tenaga kerja laki laki
dibandingkan dengan perempuan, karena laki laki mampu bekerja dengan keras
dan memberikan tenaga lebih sehingga dapat membuat pekerjaan lebih cepat

selesai dan hampir seluruh rata rata pekerja tambang itu berjenis kelamin laki laki.

4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karateristik responden pada kategori usia karyawan di PT. Ainna Putri
Senjaya bertujuan untuk mengetahui seberapa banyak jumlah responden yang
merupakan karyawan berdasarkan kategori usianya. Adapun analisis responden

berdasarkan usia pada penelitian ini diuraikan sebagai berikut :

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia Frekuensi Persentase (%)
I 25-30 Tahun 10 25 %
2 31-40 Tahun 14 35 %
3 41-45 Tahun 16 40 %
Total 40 100 %

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa mayoritas responden
yang bekerja di PT. Ainna Putri Senjaya yaitu berusia 41-50 tahun sebanyak 16
orang dengan persentase sebesar 40%. Hal tersebut dapat diartikan bahwa
perusahaan lebih membutuhkan karyawan yang relatif berusia antara 41-45 tahun,

karena karyawan dengan umur 41-45 tahun lebih mempunyai pengalaman yang
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sudah lama, karena di bidang tambang ini yaitu bidang pekerjaan yang bukan
menggunakan alat tulis tapi menggunakan pengetahuan dan wawasan yang cukup,

maka sering disebut dengan istilah galian c.

4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karateristik responden pada kategori pendidikan antara satu individu
dengan yang lain tentunya akan berbeda sehingga dalam pola pikir tentunya akan
berbeda juga. Hal ini dapat mempengaruhi perilaku seseorang dalam mengambil
sebuah tindakan dan keputusan. Adapun analisis responden berdasarkan

pendidikan pada penelitian ini diuraikan sebagai berikut:

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
No Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
1 SMP 15 37.5 %
2 SMK/SMA 23 313 %
3 Sl 2 S %
Total 40 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa mayoritas responden
yang bekerja di PT. Ainna Putri Senjaya memiliki pendidikan terakhir paling
banyak yaitu SMA sebanyak 23 orang dengan persentase sebesar 57,5%. Hal
tersebut menunjukkan bahwa perusahaan lebih membutuhkan tenaga kerja untuk
membantu pada bagian produksi, sehingga perusahaan lebih memilih karyawan
yang memiliki latar belakang pendidikan SMA/SMK supaya karyawan tersebut

mampu untuk dibimbing dengan baik oleh pimpinan perusahaan.
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4.1.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Karakteristik responden pada kategori lama bekerja di PT Ainna Putri
Senjaya pastinya memiliki masa kerja yang berbeda, masa kerja seorang karyawan
dapat mencerminkan pengalamannya yang diperoleh pada saat bekerja di
perusahaan. Lamanya kerja karyawan dapat menunjukkan bahwa karyawan yang
memiliki pengalaman sudah terbiasa dalam menjalankan pekerjaan sehingga akan

lebih cepat belajar dan menyesuaikan diri dengan sistem kerja yang diterapkan

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
No Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%)
1 < | Tahun 5 12.5 %
2 1-3 Tahun 35 87,5 %
Total 40 100 %

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa mayoritas responden
yang bekerja di PT. Ainna Putri Senjaya yang memiliki masa kerja paling lama
yaitu pada masa bekerja selama 1-3 tahun sebanyak 35 orang dengan persentase
87,5%, baik itu pengalaman diluar perusahaan ataupun karyawan yang sudah lama
bekerja di PT. Ainna Putri Senjaya. Pihak perusahaan lebih memilih karyawan
yang sudah matang dengan memiliki pengalaman yang lebih dengan tujuan
supaya karyawan tersebut dapat bekerja dengan baik tanpa harus diberikan
bimbingan lebih yang diharapkan dapat memberikan kinerja yang maksimal dan
mengurangi kesalahan dalam menjalankan pekerjaan yang dilakukan, dan
perusahaan ini juga baru berjalan sampai tahun 2023 ini sudah berjalan 3 tahun,

karena awal di bentuknya pada tahun 2020.
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4.1.3 Uji Instrument Penelitian

Uji validitas dan uji reliabilitas merupakan pengujian instrumen dalam
penelitian, dimana pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah suatu alat
ukur (kuesioner) sudah layak digunakan dalam penelitian. Pernyataan dalam suatu
penelitian yang diperuntukan mengukur suatu variabel, jika suatu alat ukur tidak
valid dan reliabel, maka penelitian tersebut tidak akan memperoleh hasil yang

baik.

4.1.3.1 Hasil Uji Validitas Penelitian

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner.
Instrumen yang valid merupakan instrumen yang benar-benar tepat untuk
mengukur apa yang hendak diukur. Valid tidaknya setiap butir dalam instrumen,
dapat diketahui dengan cara mengkorelasikan skor setiap pernyataan dengan skor
total seluruh pernyataan. Pengujian ini dilakukan untuk mengumpulkan data agar
dapat mengetahui instrumen yang baik dan uji validitas berguna untuk mengetahui
kevalidan atau kesesuaian kuesioner yang digunakan oleh peneliti dalam
mengukur dan memperoleh data penelitian.

Jika koefisien korelasi butir pernyataan (rhitung) yang sedang diuji lebih
besar dari (rwabel) sebesar 0,300 maka dapat disimpulkan bahwa item pernyataan
tersebut merupakan konstruksi yang valid. Apabila nilai korelasi butir pernyataan
(rhitung) di bawah 0,300 maka dapat dinyatakan konstruksi tidak valid.
Berdasarkan pengolahan data menggunakan korelasi pearson product moment (r)
diperoleh hasil uji validitas kuesioner variabel penelitian yang dapat dilihat pada

tabel berikut.
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Hasil Uji Validitas Kuesioner Kualitas Kerja
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No Pernyataan T hitung I (abel Keterangan
1 0,790 0,300 Valid
2 0,796 0,300 Valid
3 0,769 0,300 Vahd
4 0,757 0,300 Vahd
5 0,794 0,300 Valid
6 0,714 0,300 Valid
7 0,813 0,300 Valid
8 0,801 0,300 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.5 yang menunjukkan bahwa keseluruhan item
pada semua pernyataan variabel kualitas kerja (X;) memiliki nilai r hitung > T tabel
yaitu 0,300 sehingga dapat disimpulkan hasil pengujian ini menunjukan bahwa
semua item pada pernyataan variabel kualitas kerja (X;) dinyatakan valid. Artinya
bahwa setiap item pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel kualitas
kerja sudah tepat dan dapat dikatakan sebagai alat ukur penelitian sehingga dapat

dilakukan pada analisis selanjutnya.

Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas Kuesioner Disiplin Kerja
No Pernyataan I' hitung I tabel Keterangan
1 0,710 0,300 Valid
2 0,796 0,300 Valid
3 0,797 0,300 Valid
- 0,808 0,300 Valid
5 0,748 0,300 Valid
6 0,756 0,300 Valid
7 0,811 0,300 Valid
3 0,797 0,300 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)
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Berdasarkan pada Tabel 4.6 yang menunjukkan bahwa keseluruhan item
pada semua pernyataan variabel disiplin kerja (X;) memiliki nilai r hitung > 1 tabel
yaitu 0,300 sehingga dapat distmpulkan hasil pengujian ini menunjukan bahwa
semua item pada pernyataan variabel disiplin kerja (X5) dinyatakan valid. Artinya
bahwa setiap item pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel disiplin
kerja sudah tepat dan dapat dikatakan sebagai alat ukur penelitian sehingga dapat

dilakukan pada analisis selanjutnya.

Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas Kuesioner Kinerja Karyawan

No Pernyataan I hitung I tabel Keterangan
| 0,659 0,300 Valid
2 0,731 0,300 Valid
3 0,709 0,300 Valid
4 0,659 0,300 Valid
5 0,693 0,300 Valid
6 0,638 0,300 Valid
7 0,713 0,300 Valid
8 0,713 0,300 Valid
9 0,730 0,300 Valid
10 0,721 0,300 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.6 yang menunjukkan bahwa keseluruhan item
pada semua pernyataan variabel kinerja karyawan (Y) memiliki nilai r hitung > 1
tabel yaitu 0,300 sehingga dapat disimpulkan hasil pengujian ini menunjukan
bahwa semua item pada pernyataan variabel kinerja karyawan (Y) dinyatakan
valid. Artinya bahwa setiap item pernyataan yang digunakan untuk mengukur
variabel kinerja karyawan sudah tepat dan dapat dikatakan sebagai alat ukur

penelitian sehingga dapat dilakukan pada analisis selanjutnya.
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4.1.3.2 Hasil Uji Reliabilitas Penelitian

Uji reliabilitas merupakan uji konsistensi yang dapat digunakan untuk
mengetahui apakah alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini menghasilkan
hasil yang konsisten sehingga alat ukur dalam penelitian in1 bisa dilakukan untuk
penelitian selanjutnya dengan variabel yang sama. Pada penelitian ini, peneliti
menggunakan pengujian reliabilitas dengan Alpha Cronbach, dapat dilihat dari
nilai Alpha atau nilai korelasi (rhitung) > nilai (rabel) yaitu 0,700 maka instrumen
tersebut dapat dikatakan reliabel. Sebaliknya jika nilai Alpha atau (rhitung) < (rtabel)
maka instrumen tersebut dikatakan tidak reliabel. Berikut merupakan hasil uji
reliabilitas untuk variabel kualitas kerja (X;) disiplin kerja (X, dan kinerja

karyawan (Y) yang dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.8
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kuesioner Penelitian
No Variabel K higng r tabel Keterangan
] Kualitas Kerja (X)) 0,907 0,700 Reliabel
2 Disiplin Kerja (X3) 0,905 0,700 Reliabel
3 Kinerja Karyawan (Y) 0,882 0,700 Reliabel

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.8 dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas seluruh
variabel dalam penelitian yaitu kualitas kerja (X,), disiplin kerja (X,) dan kinerja
karyawan (Y) dapat dinyatakan reliabel. Hal ini dikarenakan seluruh variabel
memiliki nilai Alpha Cronbach melebihi nilai kritis atau 0,700, sehingga dapat
disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan untuk mengukur variabel sudah
memberikan hasil yang konsisten karena hasil validitas dan reliabilitas dinyatakan

valid dan reliabel.
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4.1.4 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif bertujuan untuk menjelaskan dan menjawab rumusan
masalah mengenai kualitas kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan pada PT.
Ainna Putri Senjaya dengan menggunakan metode analisis deskriptif.
Menganalisis data yang diperoleh melalui kuesioner dengan metode deskriptif
bertujuan untuk menggambarkan sejauh mana persepsi responden terhadap
kualitas kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan. Pada analisis ini peneliti
membagi tanggapan dalam 5 frekuensi dengan pilihan jawaban 1 merupakan

sangat tidak setuju, sampai dengan pilihan 5 merupakan tanggapan sangat setuju.

Tabel 4.9

Interval Penafsiran Rata-rata Skor Tanggapan Responden

No Interval Kategori
1 1.00-1,80 Sangat Buruk
2 1,81-2,60 Buruk
3 2.61-3.40 Kurang
4 3.41-4.20 Baik
3 4,21-5,00 Sangat Baik

Sumber : Sugiyono (2017)

4.1.4.1 Analisis Deskriptif Kualitas Kerja

Kualitas kerja dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 4 dimensi
yaitu dimensi potensi dirt memiliki 2 indikator, dimensi hasil kerja optimal
memiliki 2 indikator, dimensi proses kerja memiliki 2 indikator dan dimensi
antusiasme memiliki 2 indikator, kemudian dimensi tersebut dioperasionalisasikan
dan diukur menggunakan 8 item pernyataan atau indikator. Berikut ini merupakan
distribusi hasil jawaban responden yang diajukan kepada 40 karyawan yang

berkaitan dengan kualitas kerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya.
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Tabel 4.10
Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Potensi Diri
No Berivatan Alternatif Jawaban Jumlah fiidasia
SS | S | KS | TS | STS | Skor
Dalam bekerja saya mampu
I melakﬂfinakan tugas sebaik 5 5 16 4 0 141 3.53
mungkin yang sesuai dengan
kemampuan yang saya miliki
Dalam bekerja saya akan
siap bertanggungjawab
2 | apabila terdapat kesalahan | 4 13 13 9 1 130 3,23
dalam pekerjaan yang saya
kerjakan
Potensi Diri J99

Berdasarkan pada Tabel 4.10 diperoleh hasil untuk indikator kemampuan

dan keahlian dalam bekerja memiliki nilai rata-rata sebesar 3,53 serta terdapat

karyawan yang mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 16

orang, indikator kekuatan dalam menghadapi masalah pekerjaan memiliki nilai

rata-rata sebesar 3,25 serta terdapat karyawan yang menyatakan setuju dan kurang

setuju paling banyak yaitu 13 orang, dari indikator tersebut dapat diketahui bahwa

dimensi potensi dir1 memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,39 dimana angka

tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada pada interval 2,60-3,40.

Tabel 4.11

Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Hasil Kerja Optimal

No

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Jumlah
Skor

Rata-
rata

Dalam bekerja saya selalu
mengikuti  standar  yang
ditetapkan perusahaan sesuai
dengan ketentuan yang
berlaku

16

12

136

3.40

Dalam bekerja saya selalu
semangat untuk membereskan
tugas secara langsung supaya
nantinya pekerjaan tidak akan
menumpuk

14

17

130

3,25

Hasil Kerja Optimal

3,32
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Berdasarkan pada Tabel 4.11 diperoleh hasil untuk indikator mengerjakan
pekerjaan dengan serius memiliki nilai rata-rata sebesar 3,40 serta terdapat
karyawan yang mayoritas menyatakan setuju paling banyak yaitu 16 orang,
indikator tidak menunda-nunda pekerjaan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,25
serta terdapat karyawan yang menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 17
orang, sehingga dari kedua indikator tersebut dapat diketahui bahwa untutk
dimensi hasil kerja yang optimal memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,32 dimana

angka tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada pada interval 2,60-

3.40.
Tabel 4.12
Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Proses Kerja
No Pernvilam Alternatif Jawaban Jumlah Rt

SS S | KS | TS | STS Skor

Dalam bekerja saya selalu
merencanakan sesuatu dalam
5 | mengambil tindakan supaya | 5 L2 16 6 1 134 3.35
pekerjaan tersebut dapat
berjalan dengan baik

Setelah melakukan pekerja
an saya selalu melakukan
evaluasi terhadap pekerjaan

& yang saya lakukan tidak : 1% L ; 0 e 242
terdapat  kesalahan  dan
kekurangan
Proses Kerja 3,35

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.12 diperoleh hasil untuk indikator
merencanakan yang akan dilakukan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,35 serta
terdapat karyawan yang mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu
16 orang, indikator mengevaluasi pekerjaan yang telah dilakukan memiliki nilai

rata-rata sebesar 3,35 serta terdapat karyawan yang menyatakan kurang setuju
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paling banyak yaitu 17 orang, sehingga dari kedua indikator tersebut dapat
diketahui bahwa untuk dimensi proses kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar
3,35 dimana angka tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada pada
interval 2,60-3.,40.

Tabel 4.13

Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Antusiasme

Alternatif Jawaban Jumlah
SS | S | KS| TS |STS| Skor

No Pernyataan Rata-rata

Saya selalu bersemangat
ketika melakukan pekerjaan
7 | supaya tidak ada beban dan | 4 13 15 7 1 132 3,30
pekerjaan menjadi lebih
mudah diselesaikan

Saya memiliki keinginan
yang tinggi untuk dapat
bekerja di perusahaan ini,
sehingga ketika saya sudah

2 masuk kerja, maka saya akan 4 14 14 % ¥ o 303
memberikan  kinerja dan
kontribusi yang baik
terhadap perusahaan
Antusiasme 3.32

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.12 diperoleh hasil untuk indikator semangat
dalam bekerja memiliki nilai rata-rata sebesar 3,30 serta terdapat karyawan yang
mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 15 orang, indikator
berkeinginan tinggi dalam bekerja memiliki nilai rata-rata sebesar 3,35 serta
terdapat karyawan yang menyatakan setuju dan kurang setuju paling banyak yaitu
14 orang, sehingga dari kedua indikator tersebut dapat diketahui bahwa untuk
dimensi antusiasme dalam pekerjaan memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,32

dimana angka tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada pada

interval 2,60-3.40.



Tabel 4.14
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Rekapitulasi Hasil Tanggapan Karyawan Mengenai Kualitas Kerja

Dimensi

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Jum
lah
Skor

Rata-
rata

Potensi
Diri

Dalam bekerja saya mampu
melaksanakan tugas sebaik
mungkin yang sesuai dengan
kemampuan yang  saya
miliki

15

16

0

141

303

Dalam bekerja saya akan
siap bertanggung jawab
apabila terdapat kesalahan
dalam pekerjaan yang saya
kerjakan

13

13

130

3,25

Hasil Kerja
Optimal

Dalam bekerja saya selalu
mengikuti  standar  yang
ditetapkan perusahaan sesuai
dengan ketentuan yang
berlaku

16

12

0

136

3,40

Dalam bekerja saya selalu
semangat untuk memberes
kan tugas secara langsung
supaya nantinya pekerjaan
tidak akan menumpuk

14

17

130

3025

Proses
Kerja

Dalam bekerja saya selalu
merencanakan sesuatu dalam
mengambil tindakan supaya
pekerjaan tersebut dapat
berjalan dengan baik

12

16

134

3:35

Setelah melakukan pekerja
an saya selalu melakukan
evaluasi terhadap pekerjaan
yang saya lakukan tidak
terdapat  kesalahan  dan
kekurangan

14

17

0

33D

Antusiasm
e

Saya selalu bersemangat
ketika melakukan pekerjaan
supaya tidak ada beban dan
pekerjaan menjadi lebih
mudah diselesaikan

13

15

132

3,30

Saya memiliki keinginan
yang tinggi untuk dapat
bekerja di perusahaan ini,
sehingga ketika saya sudah
masuk kerja, maka saya
akan memberikan kinerja
dan kontribusi yang baik
terhadap perusahaan

14

14

0

134

LG 1

Kualitas Kerja

1071

£, L

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)
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Berdasarkan pada Tabel 4.14 menunjukkan bahwa masih terdapat
indikator yang nilai skornya masih rendah yaitu pada indikator kekuatan dalam
menghadapi masalah pekerjaan dengan skor 3,25 yang dapat diartikan bahwa
karwayan masih belum mampu menghadapi masalahanya sendiri dan mencari
solusi dalam menangani masalah tersebut tanpa harus melibatkan yang lain,
indikator tidak menunda-nunda pekerjaan dengan skor 3,25 yang dapat diartikan
bagwa karyawan masih belum mampu bekerja dengan cepat dengan tidak
menunda-nunda pekerjaannya sehingga pekerjaan tersebut menjadi menumpuk
dan indikator semangat dalam bekerja dengan skor 3,30 yang dapat diartikan
bahwa karyawan masih belum memiliki rasa semangat yang tinggi dalam
menjalankan pekerjaannya yang mana masih terdapat karyawan yang bermalas-

malasan dalam bekerja.

Sangat Tidak | Tidak Baik | Kurang Baik Baik Sangat Baik
Baik
1,00 1.80 2,60 T 3,40 4.20 5,00
3,35

Gambar 4.2 Garis Kontinum Kualitas Kerja
Berdasarkan pada Gambar 4.2 dapat dilihat bahwa nilai rata-rata skor
total untuk variabel kualitas kerja yaitu sebesar 3,35 yang berada pada kategori
masih kurang baik karena berada pada interval 2,60-3,40, hal tersebut dapat
menunjukan bahwa kualitas kerja karyawan yang berada di PT. Ainna Putri
Senjaya Kabupaten Subang dapat dikatakan masih kurang baik karena masih

terdapat beberapa indikator yang nilainya masih rendah dan bermasalah
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4.1.4.2 Analisis Deskriptif Disiplin Kerja

Disiplin kerja dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 4 dimensi
yaitu dimensi waktu memiliki 2 indikator, dimensi perilaku memiliki 2 indikator,
dimensi kerjasama memiliki 2 indikator dan dimensi tata tertib memiliki 2
indikator, kemudian dimensi tersebut dioperasionalisasikan dan diukur
menggunakan 8 item pernyataan atau indikator. Berikut ini merupakan distribusi
hasil jawaban responden yang diajukan kepada 40 karyawan yang berkaitan

dengan disiplin kerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya.

Tabel 4.15

Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Waktu

Alternatif Jawaban Jumlah

Rata-rata
SS S KS | TS | STS Skor

No Pernyataan

Dalam bekerja saya harus
bisa mengelola waktu sebaik
mungkin dan harus
] melakukan absensi 3 13 19 5 0 134 3.35
kehadiran terlebih dahulu
baik itu absen masuk kerja,
istirahat dan pulang kerja.
Dalam bekerja saya harus
mematuhi  peraturan dan
jadwal kerja yang sudah
ditetapkan perusahaan dan
tidak  boleh  melanggar
ketentuan tersebut

- 13 13 8 2 129 Al

Waktu 3,29
Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.15 diperoleh hasil untuk indikator peraturan jam
masuk, jam istirahat, jam pulang memiliki nilai rata-rata sebesar 3,35 serta
terdapat karyawan yang mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu
19 orang, indikator peraturan jam bekerja memiliki nilai rata-rata sebesar 3,23

serta terdapat karyawan yang menyatakan setuju dan kurang setuju paling banyak
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yaitu 13 orang, sehingga dari kedua indikator tersebut dapat diketahui bahwa
untuk dimensi waktu dalam bekerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,29

dimana angka tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada pada

interval 2.60-3.40.

Tabel 4.16
Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Perilaku
No Periyalnan Alternatif Jawaban Jumlah Rl
SS| S | KS| TS [STS | Skor
Dalam bekerja saya harus
mematuhi peraturan dalam
g | DEOERMGn pRBUAR YOS | 5 | g | B | @ | @ 134 3,35
sopan supaya terlihat rapih
dan demi  kenyamanan
bersama
Dalam bekerja saya selalu
menghormati dan
menghargai rekan kerja dan
4 | pimpinan perusahaan dengan | 4 15 11 9 1 132 3,30
bertingkah laku baik dan
tidak  mencari  masalah
dengan yang lainnya.
Perilaku 3.32

Berdasarkan pada Tabel 4.16 diperoleh hasil untuk indikator peraturan
dasar berpakaian memiliki nilai rata-rata sebesar 3,35 serta terdapat karyawan
yang mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 21 orang dan
karyawan yang menyatakan setuju sebanyak 12 orang, indikator peraturan dasar
bertingkah laku memiliki nilai rata-rata sebesar 3,30 serta terdapat karyawan yang
menyatakan setuju paling banyak yaitu 15 orang dan karyawan yang menyatakan
kurang setuju sebanyak 1lorang, sehingga dari kedua indikator tersebut dapat
diketahui bahwa untuk dimensi perilaku dalam bekerja memperoleh nilai rata-rata

sebesar 3,32 dimana angka tersebut berada pada kategori kurang baik karena

berada pada interval 2,60-3.,40.



Tabel 4.17

Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Kerjasama
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No

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Jumlah
Skor

Rata-rata

Dalam bekerja saya suka
berinteraksi dengan yang
lain baik itu rekan kerja,
pimpinan perusahaan supaya
dapat mempererat hubungan
dan dapat menjalin
kerjasama satu sama lain.

14

17

136

Dalam bekerja saya selalu
membantu rekan kerja saya
yang sedang melangami
kesulitan dalam melakukan
pekerjaannya, begitupun
sebaliknya saya suka
ditolong oleh rekan kerja
yang lain ketika saya sedang
kesulitan dalam bekerja

10

19

133

Kerjasama

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan dari hasil tanggapan karyawan pada Tabel 4.17 diperoleh

hasil untuk indikator komunikasi dengan rekan kerja memiliki nilai rata-rata

sebesar 3,40 serta terdapat karyawan yang mayoritas menyatakan kurang setuju

paling banyak yaitu 17 orang dan karyawan yang menyatakan setuju yaitu

sebanyak 14 orang, indikator saling tolong menolong memiliki nilai rata-rata

sebesar 3,33 serta terdapat karyawan yang menyatakan kurang setuju paling

banyak yaitu 19 orang dan karyawan yang menyatakan setuju yaitu sebanyak 10

orang, sehingga dari kedua indikator tersebut dapat diketahui bahwa untuk

dimensi kerjasama dalam bekerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,36 dimana

angka atau nilai tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada pada

interval 2.60-3.40.
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Tabel 4.18

Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Tata Tertib

Alternatif Jawaban Jumlah

Rata-rata
SS S | KS| TS [ STS Skor

No Pernyataan

Dalam bekerja saya harus
menaati  peraturan dalam
melakukan pekerjaan yang
sesuai SOP perusahaan yang
7 | mana terdapat kegiatan yang | 5 L3 15 1 0 136 3.40
harus dilakukan dan kegiatan
yang tidak boleh dilakukan
dalam melakukan
pekerjaannya

Saya diwajibkan untuk selalu
menaati semua peraturan
yang ada diperusahaan dan

. tidak  boleh  melanggar . = = . : et 303
peraturan tersebut supaya
tidak diberikan sanksi.
Tata Tertib 3,37

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan dari hasil tanggapan karyawan pada Tabel 4.18 diperoleh
hasil untuk indikator prosedur yang di perbolehkan dan tidak di perbolehkan
selama bekerja memiliki nilai rata-rata sebesar 3,40 serta terdapat karyawan yang
mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 15 orang, indikator
sanksi terhadap pelanggar tata tertib memiliki nilai rata-rata sebesar 3,35 serta
terdapat karyawan yang menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 13 orang,
sehingga dari kedua indikator tersebut dapat diketahui bahwa untuk dimensi tata
tertib dalam bekerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,37 dimana angka atau
nilai tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada pada interval 2,60-
3,40. Setelah disajikan berupa tanggapan karyawan dari 4 dimensi variabel
disiplin kerja, selanjutnya guna memperoleh gambaran mengenai disiplin kerja
secara menyeluruh, maka dilakukan rekapitulasi tanggapan karyawan atas 8 butir

pernyataan yang dapat dilihat pada tabel berikut.
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Rekapitulasi Hasil Tanggapan Karyawan Mengenai Disiplin Kerja

Dimensi

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Jum
lah

Skor

Rata-
rata

Waktu

Dalam bekerja saya harus
bisa mengelola waktu sebaik
mungkin dan harus melaku
kan  absensi  kehadiran
terlebih dahulu baik itu
absen masuk kerja, istirahat
dan pulang kerja.

13

19

0

134

3,35

Dalam bekerja saya harus
mematuhi  peraturan dan
jadwal kerja yang sudah
ditetapkan perusahaan dan
tidak  boleh  melanggar
ketentuan tersebut

13

13

129

5

Perilaku

Dalam bekerja saya harus
mematuhi peraturan dalam
menggunakan pakaian yang
sopan supaya terlihat rapih
dan demi  kenyamanan
bersama

12

21

0

134

3.39

Dalam bekerja saya selalu
menghormati dan
menghargai rekan kerja dan
pimpinan perusahaan dengan
bertingkah laku baik dan
tidak mencari  masalah
dengan yang lainnya.

IS

11

132

3,30

Kerjasama

Dalam bekerja saya suka
berinteraksi dengan yang
lain baik itu rekan kerja,
pimpinan perusahaan supaya
dapat mempererat hubungan
dan dapat menjalin
kerjasama satu sama lain.

14

17

136

3,40

Dalam bekerja saya selalu
membantu rekan kerja saya
yang sedang melangami
kesulitan dalam melakukan
pekerjaannya, begitupun
sebaliknya saya suka
ditolong oleh rekan kerja
yang lain ketika saya sedang
kesulitan dalam bekerja

10

19

133

333
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Dalam bekerja saya harus
menaati  peraturan dalam
melakukan pekerjaan yang
sesuai SOP perusahaan yang
mana terdapat kegiatan yang | 5 13 15 7 0 136 3.40
harus dilakukan dan
kegiatan yang tidak boleh
dilakukan dalam

Tata Tertib | \ejaksanakan pekerjaanya

Saya diwajibkan  untuk

selalu menaati semua
peraturan yang ada
diperusahaan dan tidak | 6 12 13 8 1 134 3,35

boleh melanggar peraturan
tersebut supaya tidak
diberikan sanksi.

Disiplin Kerja 1068 | 3,34

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.19 menunjukkan bahwa masih terdapat
indikator yang nilai skornya masih rendah yaitu pada indikator peraturan jam
kerja dengan skor 3,23 yang dapat diartikan bahwa karwayan masih belum bisa
mematuhi peraturan dan jadwal kerja yang sudah ditetapkan perusahaan dan
masih terdapat karyawan yang melanggar ketentuan tersebut. Indikator peraturan
dasar bertingkah laku dengan skor 3,30 yang dapat diartikan bahwa karyawan
masih belum bisa menghormati dan menghargai rekan kerja yang lainnya
sehingga tidak mencerminkan bertingkah laku dengan baik terhadap rekan
kerjanya maupun terhadap pimpinan perusahannya. Indikator saling tolong
menolong dengan skor 3,33 yang dapat diartikan bahwa karyawan masih kurang
memiliki kerja sama dan hubungan baik dengan rekan kerjanya dan masih terbukti
bahwa karyawan lebih fokus terhadap pekerjaannya masing-masing dan kurang
membantu ketika terdapat rekan kerjanya yang kesusahan dan kesulitan dalam

menjalankan pekerjaannya.
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Sangat Tidak | Tidak Baik Kurang Baik Baik Sangat Baik

Baik

1,00 1.80 2,60 | 3,40 4.20 5,00
3,34

Gambar 4.3 Garis Kontinum Disiplin Kerja

Berdasarkan pada Gambar 4.3 garis kontinum pada variabel disiplin kerja
yang dapat dilihat bahwa nilai rata-rata skor total untuk variabel disiplin kerja
yaitu sebesar 3,34 yang berada pada kategori masih kurang baik karena berada
pada interval 2,60-3,40, hal tersebut dapat menunjukan bahwa disiplin kerja
karyawan yang berada di PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang dapat
dikatakan masih kurang baik karena masih terdapat beberapa indikator yang
nilainya masih rendah dan bermasalah sehingga pihak perusahaan harus meninjau
ulang dan mengevaluasi untuk dapat meningkatkan kedisiplinan karyawan

menjadi lebih baik lagi untuk kedepannya.

4.1.4.3 Analisis Deskriptif Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 5
dimensi yaitu dimensi kualitas kerja memiliki 2 indikator, dimensi kuantitas kerja
memiliki 2 indikator, dimensi inisiatif memiliki 2 indikator, dimensi tanggung
jawab memiliki 2 indikator dan dimensi kerjasama memiliki 2 indikator,
kemudian dimensi tersebut dioperasionalisasikan dan diukur menggunakan 10
pernyataan atau indikator. Berikut ini merupakan distribusi hasil jawaban
responden yang diajukan kepada 40 karyawan yang berkaitan dengan kinerja

karyawan pada PT Ainna Putri Senjaya.



107

Tabel 4.20

Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Kualitas Kerja

Alternatif Jawaban Jumlah Rata-

No Pernvataan
\ SS S KS | TS | STS Skor rata

Saya selalu bekerja dengan
fokus dan tekun supaya
1 pekerjaan saya berkualitas | 4 12 18 6 0 134 3,35
dengan memperoleh hasil
yang maksimal.

Dalam bekerja saya selalu
memberikan kontribusi yang
positif untuk dapat mencapai
2 prestasi yang bagus dan | 3 12 18 6 1 130 3,25
dapat membantu perusahaan
dalam mencapai tujuan yang
sudah ditetapkan

Kualitas Kerja 3,30

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan dari hasil tanggapan karyawan pada Tabel 4.20 diperoleh
hasil untuk indikator kemampuan bekerja memiliki nilai rata-rata sebesar 3,35
serta terdapat karyawan yang mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak
yaitu 18 orang, indikator pencapaian karyawan memiliki nilai rata-rata sebesar
3,25 serta terdapat karyawan yang menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu
18 orang, sehingga dari kedua indikator tersebut dapat diketahui bahwa untuk
dimensi kualitas kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,30 dimana angka atau

nilai tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada pada interval 2,60-

3.40.
Tabel 4.21
Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Kuantitas Kerja
No Pernyatnmm Alternatif Jawaban Jumlah Rata-
SS | S | KS[TS [STS | Skor rata
Saya siap bertanggungjawab
apabila dalam menjalankan
3 pekerjaan terdapat kesalahan 4 14 16 5 | 135 338
atau kerusakan yang
diakibatkan oleh kelalaian
saya.
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Dalam menyelesaikan
pekerja an, saya mampu
4 | bekerja dengan cepat dan | 3 14 16 7 0 133 3,33
tidak melebihi batas waktu
yang sudah ditentukan.
Kuantitas kerja 235

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.21 diperoleh hasil untuk indikator pekerjaan

yang dihasilkan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,38 serta terdapat karyawan yang

mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 16 orang, indikator

waktu pekerjaan yang diperoleh selama bekerja memiliki nilai rata-rata sebesar

3,33 serta terdapat karyawan yang menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu

16 orang, sehingga indikator tersebut dapat diketahui bahwa untuk dimensi

kuantitas kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,35 dimana angka atau nilai

tersebut berada pada kategori kurang baik dan masih rendah karena berada pada

interval 2.60-3.40.

Tabel 4.22
Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Inisiatif
Alternatif Jawaban Jumlah Rata-
No Pernyataan
SS | S | KS| TS [STS| Skor rata
Dalam menyelesaikan
pekerjaan saya selalu
5 berinisiatif sendiri tanpa harus 4 15 16 5 0 138 345
menunggu terlebih dahulu
perintah  dari pimpinan
perusahaan.
Dalam menyelesatkan masa
lah yang berada di perusahaan
6 | sava berinisiatif SEHCIIII'I untul‘f 3 13 16 g 0 131 328
membantu  mencari  solusi
dalam menangani masalah
tersebut
Inisiatif 3,36

Sumber : Hasil pengolahan data (2023)
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Berdasarkan pada Tabel 4.22 diperoleh hasil untuk indikator
mengantisipasi dan memahami masalah yang akan terjadi memiliki nilai rata-rata
sebesar 3,45 serta terdapat karyawan yang mayoritas menyatakan kurang setuju
paling banyak yaitu 16 orang, indikator mencari solusi dari masalah yang terjadi
memiliki nilai rata-rata sebesar 3,28 serta terdapat karyawan yang menyatakan
kurang setuju paling banyak yaitu 16 orang, sehingga indikator tersebut dapat
diketahui bahwa untuk dimensi inisiatif memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,36

dimana angka atau nilai tersebut berada pada kategori kurang baik karena berada

pada interval 2,60-3,40.

Tabel 4.23

Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Tanggungjawab

Alternatif Jawaban Jumlah Rata-

No Pernvataan
! SS [ S | KS| TS | STS| Skor rata

Dalam bekerja saya selalu
berusaha untuk memberikan
semua kemampuan yang
saya miliki supaya
mendapatkan  hasil yang
diharapkan perusahaan

4 13 18 — 1 135 3,38

Saya tidak suka menunda-
nunda pekerjaan dan saya
selalu bertanggungjawab
dalam menjalankan tugas
yang diberikan oleh
pimpinan perusahaan.

A 13 17 7 1 128 3,20

Tanggungjawab 3,29

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.23 diperoleh hasil untuk indikator
menyelesaikan pekerjaan sesuai ketentuan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,38
serta terdapat karyawan yang mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak
yaitu 18 orang, indikator bertanggung jawab apabila pekerjaan yang dihasilkan

tidak optimal memiliki nilai rata-rata sebesar 3,20 serta terdapat karyawan yang
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menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 17 orang, sehingga indikator
tersebut dapat diketahui bahwa untuk dimensi tanggungjawab memperoleh nilai
rata-rata sebesar 3,29 dimana angka atau nilai tersebut berada pada kategori

kurang baik karena berada pada interval 2,60-3.40.

Tabel 4.24
Tanggapan Karyawan Mengenai Dimensi Kerjasama
No Peinyatian Alternatif Jawaban Jumlah Rata-
SS | S [ KS | TS |STS | Skor rata
Saya selalu mendengarkan
pendapat orang lain dan
g (AW mengmeamaxan | 4 | 19 (22 | 4 | @ 134 3,35
kerjasama supaya dapat
mempermudah dalam
melakukan tugas bersama
Saya sangat senang untuk
dapat bekerja sama dengan
1o |rekan kerja supaya bisa | | . g5 | g | 131 3,28
saling membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan
bersama.
Kerjasama 3,31

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.24 diperoleh hasil untuk indikator menghargai
pendapat rekan tim memiliki nilai rata-rata sebesar 3,35 serta terdapat karyawan
yang mayoritas menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 22 orang, indikator
membantu teman satu tim memiliki nilai rata-rata sebesar 3,28 serta terdapat
karyawan yang menyatakan kurang setuju paling banyak yaitu 15 orang, sehingga
indikator tersebut dapat diketahui bahwa untuk dimensi kerjasama memperoleh
nilai rata-rata sebesar 3,31 dimana angka atau nilai tersebut berada pada kategori
kurang baik karena berada pada interval 2,60-3.,40. Selanjutnya dilakukan hasil
rekapitulasi tanggapan karyawan atas 10 butir pernyataan pada variabel kinerja

karyawan yang dapat dilihat pada tabel berikut.
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Tabel 4.25

Rekapitulasi Hasil Tanggapan Karyawan Mengenai Kinerja Karyawan

a Jum
Dimensi Pernyataan Atternsiit. ) aban lah

SS S KS TS | STS | Skor

Rata-
rata

Saya selalu bekerja dengan
fokus dan tekun supaya
pekerjaan saya dapat
berkualitas dengan
memperoleh  hasil  yang
maksimal.

- 12 18 6 0 134 3.35

Kualitas

Kein Dalam bekerja saya selalu

memberikan kontribusi yang
positif untuk dapat mencapai
prestasi yang bagus dan | 3 12 | 13 6 1 130 3,25
dapat membantu perusahaan
dalam mencapai tujuan yang
ditetapkan sebelum nya

Saya siap bertanggungjawab
apabila dalam menjalankan
pekerjaan terdapat kesalahan
atau kerusakan yang
diakibatkan oleh kelalaian

F.El}’ﬂ.

- 14 16 5 1 135 3,38

Kuantitas

Retjs Dalam menyelesaikan

pekerjaan, saya mampu
bekerja dengan cepat dan | 3 14 16 7 0 133 3,33
tidak melebihi batas waktu

yang sudah ditentukan.

Dalam menyelesaikan
pekerjaan saya selalu
berinisiatif sendiri  tanpa
harus menunggu terlebih
dahulu perintah dari
pimpinan perusahaan.

4 15 16 S 0 138 3.45

Inisiatif Dalam menyelesaikan

masalah yang berada di
perusahaan saya berinisiatif
sendiri  untuk membantu
mencari solusi dalam
menangani masalah tersebut

3 & 16 8 0 131 3,28

Dalam bekerja saya selalu
berusaha untuk memberikan
semua kemampuan yang
saya miliki supaya
mendapatkan  hasil yang
Tanggungj | diharapkan perusahaan

- 13 18 4 1 135 3,38

awab Saya tidak suka menunda-
nunda pekerjaan dan saya
selaln  bertanggungjawab
dalam menjalankan tugas
yang diberikan oleh
pimpinan perusahaan.

s 13 17 7 1 128 3.20
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Lanjutan Tabel 4.25
: Jum
Dimensi Pernyataan e L Al lah }i:z'
S5 S KS TS | STS | Skor
Saya selalu mendengarkan
pendapat orang lain dan
selalu mengutamakan || qo [ o f 4 [ o | 134 | 335
kerjasama supaya dapat
mempermudah dalam
A melakukan tugas bersama
) Saya sangat senang untuk
dapat bekerja sama dengan
rekan kerja supaya bisa
Ea il i mbns lalm - 14 15 7 1 131 3.28
menyelesaikan  pekerjaan
bersama.
Kinerja Karyvawan 1329 | 3,32

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.25 menunjukkan bahwa masih terdapat
indikator yang nilai skornya masih rendah yaitu pada indikator pencapaian
karyawan dengan skor 3,25 yang dapat diartikan bahwa karwayan masih belum
memiliki pencapaian atau prestasi yang bagus di perusahaan sehingga karyawan
dapat dikatakan masih belum mengalami kenaikan jabatan karena masih kurang
dalam memberikan kontribusinya terhadap perusahaan. Indikator mencari solusi
dari masalah yang terjadi dengan skor 3,28 yang dapat diartikan bahwa karyawan
masih kurang aktif dalam memberikan saran dan solusi dalam menangani
permasalahan yang terjadi di perusahaan. Indikator bertanggungjawab apabila
pekerjaan yang dihasilkan tidak optimal dengan skor 3,20 yang dapat diartikan
bahwa karyawan masih kurang menguasai kemampuannya dalam menjalankan
pekerjaan yang dilakukannya karena masih terdapat kekurangan sehingga
mendapatkan hasil yang kurang optimal. Indikator membantu teman satu tim
dengan skor 3,28 yang dapat diartikan bahwa karyawan masih kurang memiliki

hubungan yang baik dengan rekan kerjanya sehingga kerjasama tim dapat
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dikatakan masih kurang baik, yang mana karyawan lebih terpokus terhadap
kemampuan individunya dibandingkan dengan kerjasama tim yang dapat
membantu dirinya dalam melakukan pekerjaan supaya menjadi lebih mudah untuk

dikerjakan bersama.

Sangat Tidak | Tidak Baik Kurang Baik Baik Sangat Baik

Baik

1,00 1.80 2,60 | 3,40 4.20 5,00
3,32

Gambar 4.4 Garis Kontinum Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada Gambar 4.4 garis kontinum pada variabel kinerja
karyawan yang dapat dilihat bahwa nilai rata-rata skor total untuk variabel kinerja
karyawan yaitu sebesar 3,32 yang berada pada kategori masih kurang baik karena
berada pada interval 2,60-3,40, hal tersebut dapat menunjukan bahwa kinerja
karyawan yang berada di PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang dapat
dikatakan masih kurang baik karena masih terdapat beberapa indikator yang
nilainya masih rendah dan bermasalah sehingga pihak perusahaan harus

mengevaluasi untuk dapat meningkatkan kualitas kinerja karyawannya

4.1.5 Analisis Verifikatif

Analisis verifikatif dilakukan supaya dapat mengetahui pengaruh dari
variabel bebas yaitu kualitas kerja, disiplin kerja dan variabel terikat yaitu kinerja
karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya. Hasil analisis verifikatif pada bagian ini
diuraikan yang terdiri 3 bentuk analisis, yaitu analisis regresi linier berganda,

analisis korelasi berganda dan analisis koefisien determinasi.
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Tabel 4.26
Data Hasil MSI Untuk Analisis Regresi
No Input Regresi (Rata-rata)
Responden X1 X2 X

1 2.06193170 2,64059826 2,29652199

2 3,58162077 2,94085956 2.81358091

3 2.31101000 2.37064641 2.28193614
4 4,01422486 4.49858101 4,11944619
5 2.05538598 2.37064641 2,39946218
6 2,83314199 3,14233095 2.91510486
7 1,.96515419 271731912 2,27063372

8 2,05735289 2,34839883 2,28394584
9 1935762735 2.09424171 2,18946707
10 2.81603795 3.15009848 3.27081663
11 4,12376241 4,62691554 4,00707701
12 3,34764591 3,31537240 3,01918322
13 2.08076822 2,10413855 2.06821842
14 3.08863330 3.34195906 2.81175108
15 2,08115497 2,28456851 2.06675094
16 3.,20623291 AN 512 3.03266791
&7 2,05947714 1,70689558 2,06197309
18 1.00000000 1,26566394 1,19244296
19 3.07307813 3.45605739 3,15195863
20 3.07848907 2.92669404 2,92194230
21 3,08928531 3.33698931 2.91692874
22 2.42937160 2.54308077 2,58502204
23 232260172 2.16547016 2.40220732
24 2,.95075275 2.60978339 2.84161079
25 2,42594415 2.36575325 3.03011424
26 3.85778072 4,06664824 3.90894962
£ | 4,43280961 4,21989508 3.45001898
28 3,22055047 3.32283697 3,25950195
29 2.94523946 2.,77714224 3,26487292
30 2,95255452 3.35236751 3.56401044
31 3,21267822 3.30616166 3.47226963
32 3.10897852 3.48214210 3.,04295435
33 3.88766524 3.97025038 4.21180604
34 3.45767986 4,23804724 3.80878424
33 2,95512329 3.03234659 2,91451926
36 3.44100247 3,22647558 3,02322757
37 4,13160566 3.71300023 4.00693247
38 2.98498576 3.30655578 2,82175917
39 3.12051797 2.93469013 3.02647150
40 3.60117063 3.09668604 125527173

Sumber : Hasil Data Olah Peneliti (2023)
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4.1.5.1 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah alat ukur statistik yang digunakan
untuk mengetahui pengaruh kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya. Berdasarkan hasil pengolahan data
menggunakan software SPSS 25 for windows, diperoleh hasil persamaan regresi
linier berganda sebagai berikut :

Tabel 4.27

Hasil Analisis Linier Berganda

Coefficients®
Unstandardized | Standardized C faf
Coefficients Coefficients ) OIfEialans
Model t Sig.
B Std. Beta Zero- | b vial | Part
Error order
L1 (Constant) 6.178 | 1.789 3.453 | 0.001
ST 0.481 | 0.146 0450 | 3297 | 0,002 | 0904 | 0.407 | 0.198
Kerja
E;}l;h“ 0.531 | 0.144 0505 | 3.697 | 0.001 | 0909 | 0459 | 0223

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Olah data SPSS 25 (2023)
Melalui nilai unstandardized coefficients (B) yang terdapat pada Tabel
4.25 maka dapat dibentuk persamaan regresi sebagai berikut :
Y =6,178 + 0481 X;+ 0,531 X, +€
Dari persamaan berikut maka dapat diartikan bahwa :
1. Nilai konstanta dari variabel kinerja karyawan (Y) menghasikan nilai sebesar
6,178 yang menyatakan bahwa jika variabel kualitas kerja (X,), disiplin kerja

(X,) sama dengan nol atau konstan maka kinerja karyawan (Y) yaitu sebesar

6,178.
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2. Kualitas kerja (X;) memiliki koefisien regresi linier berganda positif sebesar
0,481, hal ini dapat diartikan apabila nilai kualitas kerja meningkat sebesar
satuan dengan asumsi variabel disiplin kerja tetap, maka akan meningkatkan
nilai kinerja karyawan sebesar 0,481. Jadi apabila kualitas kerja semakin
tinggi maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.

3. Disiplin kerja (X;) memiliki koefisien regresi linier berganda positif sebesar
0,531, hal ini dapat diartikan apabila nilai disiplin kerja meningkat sebesar
satuan dengan asumsi variabel kualitas kerja tetap, maka akan meningkatkan
nilai kinerja karyawan sebesar 0,531. Jadi apabila disiplin kerja semakin tinggi

maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.

4.1.5.2 Analisis Korelasi Berganda

Analisis korelasi berganda digunakan untuk mengukur seberapa kuat
hubungan antara pengaruh kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang. Berdasarkan hasil
pengolahan data diperoleh nilai koefisien korelasi berganda yang dapat dilihat

sebagai berikut :

Tabel 4.28
Hasil Analisis Korelasi Berganda
Model Summary
Model R RS Adjusted R Std. EI‘T'{}I' of the
Square Estimate
1 931° 866 859 2.30097
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kualitas Kerja

Sumber : Olah Data SPSS 25 (2023)
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Berdasarkan pada Tabel 4.28 dapat dilihat bahwa nilai korelasi (R) secara
simultan yang diperoleh antara kualitas kerja (X,) dan disiplin kerja (X5) terhadap
kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 0,931. Nilai kolerasi bertanda positif, yang
menunjukan bahwa hubungan yang terjadi antara variabel bebas dan terikat
searah, jadi apabila variabel kualitas kerja dan disiplin kerja semakin tinggi maka
kinerja karyawan akan semakin meningkat. Data ini menunjukan bahwa terdapat
hubungan yang sangat kuat antara variabel kualitas kerja dan disiplin kerja secara

simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya.

Tabel 4.29
Interpretasi Koefisien Korelasi
Interval Koefisien Tingkatan Hubungan
0,000-0,199 Sangat Rendah
0,200-0,399 Rendah
0.400-0,599 Cukup
0,500-0,799 Kuat
0,800-0,999 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2018:134)

Berdasarkan pada tabel 4.29 mengenai taksiran besarnya koefisien korelasi
diketahui bahwa nilai (koefisien korelasi) sebesar 0,931 berada di antara 0,800 -
0,999 dengan kata lain bahwa variabel kualitas kerja dan disiplin kerja memiliki

tingkat hubungan yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan.

4.1.5.3 Analisis Koefisien Determinasi Simultan

Analisis koefisien determinasi ini digunkan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh dari variabel kualitas kerja (X;) dan disiplin kerja (X;) terhadap
kinerja karyawan (Y) pada PT. Ainna Putri Senjaya. Berikut nilai koefisien

determinasi yang diperoleh dari hasil pengolahan data SPSS sebagai berikut.
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Hasil Analisis Koefisien Determinasi Simultan

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. En:{}r of the
Square Estimate
1 931° .866 859 2.30097

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kualitas Kerja

Sumber : Olah Data SPSS 25 (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.30 menunjukan bahwa secara simultan besarnya

pengaruh kualitas kerja (X;) dan disiplin kerja (X;) terhadap kinerja karyawan (Y)

pada PT. Ainna Putri Senjaya, memperoleh nilai koefisien determinasi sebesar

0,882, berikut hasil perhitungan dari analisis korelasi secara simultan.

KD

=R%x 100%

—0.931% x 100%

= (0,866 x 100%

= 86,6%

Dari hasil perhitungan analisis koefisien determinasi secara simultan

tersebut maka dapat disimpulkan bahwa besarnya pengaruh antara kualitas kerja

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 86,6%, sedangkan

sisanya sebesar 11,8% dipengaruhi oleh faktor lain atau variabel lain yang tidak

diteliti dalam penelitian ini.

4.1.5.4 Analisis Koefisien Determinasi Parsial

Analisis koefisien determinasi parsial digunakan untuk mengetahui

seberapa besar kontribusi yang diberikan dari masing-masing variabel bebas yaitu
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kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan.
Koefisien determinasi parsial dapat menunjukan variabel mana yang paling
dominan dalam mempengaruhi variabel terikat. Analisis koefisien determinasi
dilakukan perhitungan dengan menggunakan formula Beta x Zero Order dengan
menggunakan perhitungan SPSS 25 yang memperoleh nilai standardized

coefficient beta dan correlation zero order.

Tabel 4.31

Hasil Analisis Koefisien Determinasi Parsial

Coefficients®
Unstandardized | Standardized it
Coefficients Coefficients ‘
Model
B Std. Beta , Zer0- | portial | Part
Error t Sig. order
L1 (Constant) 6.178 | 1.789 3.453 | 0.001
Kualitas 0.481 | 0.146 0450 | 3297 | 0.002| 0904 | 0407 | 0.198
Kerja
Daspin 0.531 | 0,144 0.505 | 3.697 | 0.001 | 0909 | 0.459 | 0.223
KEI:]H
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Olah data SPSS 25 (2023)

Berdasarkan pada tabel 4.31 data tersebut yang menunjukkan perhitungan
koefisien determinasi secara parsial. Berikut hasil perhitungan perkalian antara
standardized coefficient beta dengan correlations zero order, yaitu :

KD =B x Zero x 100%

1. Besarnya pengaruh kualitas kerja (X;) terhadap kinerja karyawan (Y) yaitu
sebesar 0,450 x 0,904 = 40.7%

2. Besarnya pengaruh disiplin kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) yaitu

sebesar 0,505 x 0,909 = 45.9%
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Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi secara parsial yang
menghasilkan bahwa besarnya pengaruh kualitas kerja (X;) terhadap kinerja
karyawan (Y) sebesar 40,7% lebih kecil pengaruhnya dibandingkan dengan
disiplin kerja (X;) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 45,9% dan sisanya

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti.

4.1.6 Hasil Uji Hipotesis

Pada bagian hasil uji hipotesis ini akan menjelaskan mengenai hipotesis
untuk mencari nilai signifikansi dari pengaruh variabel bebas yaitu kualitas kerja
dan disiplin kerja terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan baik secara

simultan (Uji f) maupun secara parsial (Uji t).

4.1.6.1 Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan

Pengujian hipotesis secara simultan dapat diketahui dengan uji f yang
dilakukan untuk mengetahui apakah kedua variabel bebas yaitu kualitas kerja
dan disiplin kerja secara bersamaan berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu
kinerja karyawan, maka dilakukan pengujian hipotesis :
H, : Bldan 32 = 0 Tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel kualitas
kerja (X) dan variabel disiplin kerja (X5) terhadap kinerja karyawan (Y).
H, : f1dan B2 # 0 Terdapat pengaruh signifikan antara variabel kualitas kerja
(X,) variabel disiplin kerja (X,) terhadap kinerja karyawan (Y).

Jumlah responden (n) yaitu sebanyak 40 dan jumlah variabel
independent (k) adalah 2, sehingga dapat diketahui degree of freedom untuk

pembilang yaitu dfi= 2, dan degree of freedom untuk penyebut yaitu df>= n-k-1
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(40-2-1) = 37. Sehingga diperoleh Fuper adalah sebesar 3,252. Dari hasil

perhitungan menggunakan bantuan software SPSS Sratistics 25, diperoleh

output ANOVA untuk mendapatkan nilai Fhiung Sebagai berikut :

Tabel 4.32
Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1265.,081 2 632,540 119,472 .000°
1 | Residual 195,894 37 5,294
Total 1460,975 39
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kualitas Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 26 (2023)

Berdasarkan pada Tabel 4.32 dapat diketahui bahwa hasil perhitungan
uji Fhiwng sebesar 119,472 dengan nilai signifikan 0,000. Maka dapat disimpulkan
bahwa Fhiwne lebih besar dari Fiapel yaitu 119,472 > 3,252 dan nilai signifikansi
0,000 lebih kecil dari tingkat kekeliruan 0,05 sehingga diputuskan menolak Hy
dan menerima Hi. Hal tersebut dapat diartikan bahwa kualitas kerja dan disiplin
kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna

Putri Senjaya Kabupaten Subang

4.1.6.2 Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial

Pengujian hipotesis secara parsial digunakan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh dari masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat.
Pada uji hipotesis ini dilakukan dengan membandingkan nilai t;,,, dengan nilai

t..ne;» Maka dilakukan uji hipotesis sebagai berikut :
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Hy,: 1 = 0 Tidak terdapat pengaruh signifikan variabel kualitas kerja (X;)
terhadap kinerja karyawan (Y).

H, : 1 # 0 Terdapat pengaruh signifikan variabel kualitas kerja (X,) terhadap
kinerja karyawan (Y).

H,: 2 = 0 Tidak terdapat pengaruh signifikan variabel disiplin kerja (X3)
terhadap kinerja karyawan (Y).

H; : B2 # 0 Terdapat pengaruh signifikan variabel disiplin kerja (X,) terhadap
kinerja karyawan (Y).

Untuk melihat t,, dalam pengujian hipotesis pada model regresi,

diperlukan dalam menentukan derajat bebas atau degree of freedom dan hal ini
ditentukan dengan menggunakan rumus : df = n (jumlah responden) - k (jumlah
variabel independent), sehingga dapat diperoleh (40-2) = 38 dengan tingkat
signifikansi 0,05 atau 5%. Berikut in1 merupakan perhitungan dalam pengujian
uji hipotesis secara parsial dengan menggunakan SPSS Sratistics 25, yaitu

sebagai berikut :

Tabel 4.33

Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial

Coefficients®
Unstandardized | Standardized .
o B Correlations

Coeftlicients Coefficients )
Model t Sig.

B Std. Beta Z810- | portial | Part

Error order

(Constant) 6.178 | 1.789 3.453 | 0.001
Kualitas 0.481 | 0.146 0450 | 3297 | 0.002| 0904 | 0407 | 0.198
Kerja
EZEEI‘“ 0.531 | 0.144 0.505 | 3.697 | 0,001 | 0909 | 0459 | 0223

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Olah Data Peneliti (2023)




123

Berdasarkan pada tabel 4.33 yang menunjukkan bahwa kualitas kerja
memperoleh nilai thiwne Sebesar 3,297 dengan signifikansi 0,002. Jadi dapat
diartikan bahwa nilai thiune lebih besar dari nilai tibel yaitu sebesar 3,297 > 1,686
dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka hal tersebut menunjukkan
bahwa Ho ditolak dan Hi diterima, dengan begitu kualitas kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya
Kabupaten Subang

Berdasarkan pada tabel 4.31 yang menunjukkan bahwa disiplin kerja
memperoleh nilai thiwne Sebesar 3,697 dengan signifikansi 0,001. Jadi dapat
diartikan bahwa nilai thiune lebih besar dari nilai tibel yaitu sebesar 3,697 > 1,686
dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka hal tersebut menunjukkan
bahwa Ho ditolak dan H: diterima, dengan begitu disiplin kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya

Kabupaten Subang

4.2  Pembahasan

Pada pembahasan hasil penelitian ini bersumber dari data kuesioner dan
pengujian hasil pengolahan analisis statistik yang telah diuraikan sebelumnya.
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada PT. Ainna Putri Senjaya maka
didapatkan hasil ketepatan atau validasi dari semua pernyataan sesuai dengan teori
yang digunakan yaitu apabila koefisien korelasinya lebih besar dari 0,300 maka
dapat dinyatakan valid, akan tetapi jika koefisien korelasinya dibawah 0,300
dinyatakan tidak valid. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan

verifikatif, jumlah sampel pada penelitian ini yaitu sebanyak 40 responden.



124

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat diketahui bahwa
mayoritas responden yang bekerja di PT. Ainna Putri Senjaya Kabupaten Subang.
yaitu berjenis kelamin laki-laki sebanyak 40 orang, hal tersebut dapat
menunjukkan bahwa di PT. Ainna Putri Senjaya cenderung lebih membutuhkan
tenaga kerja laki-laki dibandingkan dengan perempuan, karena laki-laki mampu
bekerja dengan keras dengan memberikan tenaga lebih sehingga dapat membuat
pekerjaan lebih cepat diselesaikan.

Karakteristik responden berdasarkan usia, dapat diketahui bahwa
mayoritas responden yang bekerja di PT. Ainna Putri Senjaya yaitu berusia 41-45
tahun sebanyak 16 orang dengan persentase sebesar 40%. Hal tersebut dapat
diartikan bahwa perusahaan lebih membutuhkan karyawan yang berpengalaman
antara 41-45 tahun, karena karyawan masih bisa melaksanakan pekerjaan dengan
baik, masih memiliki tenaga dan mental yang kuat serta masih bisa belajar hal

baru dan mencari pengalaman yang lebih untuk kedepannya.

4.2.1 Pembahasan Analisis Deskriptif

Berdasarkan dari pembahasan analisis deskriptif yang dilakukan dengan
hasil penyebaran kuesioner dengan berbagai pihak yang terkait dan penganalisaan
terhadap jawaban responden serta keterkaitannya dengan fenomena yang terjadi
dilapangan maka perlu adanya pembahasan analisis deskriptif. Pembahasan
analisis deskriptif digunakan untuk menjawab rumusan masalah tentang
bagaimana kualitas kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan pada PT. Ainna

Putr1 Senjaya Kabupaten Subang.



125

4.2.1.1 Analisis Deskriptif Variabel Kualitas Kerja pada PT. Ainna Putri

Senjaya Kabuten Subang

Berdasarkan dari perhitungan hasil rekapitulasi dari hasil tanggapan
karyawan mengenai kualitas kerja dalam penelitian in1 diukur dengan
menggunakan 4 dimensi yaitu dimensi potensi diri memiliki 2 indikator, dimensi
hasil kerja optimal memiliki 2 indikator, dimensi proses kerja memiliki 2
indikator dan dimensi antusiasme memiliki 2 indikator, kemudian dimensi
tersebut dioperasionalisasikan dan diukur menggunakan 8 item pernyataan atau
indikator. masih terdapat indikator yang memiliki nilai dibawah rata-rata.

Indikator yang nilai skornya masih dibawah nilai rata-rata yaitu pada
indikator kekuatan dalam menghadapi masalah pekerjaan dengan skor 3,25 yang
dapat diartikan bahwa karwayan masih belum mampu menghadapi masalahanya
sendiri dan mencari solusi dalam menangani masalah tersebut tanpa harus
melibatkan yang lain, indikator tidak menunda-nunda pekerjaan dengan skor 3,25
yang dapat diartikan bagwa karyawan masih belum mampu bekerja dengan cepat
dengan tidak menunda-nunda pekerjaannya sehingga pekerjaan tersebut menjadi
menumpuk dan indikator semangat dalam bekerja dengan skor 3,30 yang dapat
diartikan bahwa karyawan masih belum memiliki rasa semangat yang tinggi
dalam menjalankan pekerjaannya yang mana masih terdapat karyawan yang
bermalas-malasan dalam bekerja.

Indikator yang nilainya sudah baik atau nilainya sudah diatas skor rata-rata
dapat dilihat pada indikator kemampuan dan keahlian dalam bekerja dengan skor

3,53 yang artinya bahwa karyawan sudah sepenuhnya memahami terhadap tugas
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dan tanggungjawabnya dalam melakukan pekerjaan dengan kemampuan dan
keahlian yang mereka miliki sehingga mendapatkan hasil yang maksimal.
Indikator mengerjakan pekerjaan dengan serius dengan skor 3,40 yang artinya
bahwa karyawan sudah sepenuhnya mengikuti standar yang ditetapkan
perusahaan sesuai dengan ketentuan yang berlaku sehingga karyawan dapat

menyesuaikan diri terhadap pekerjaan yang dilakukannya.

4.2.1.2 Analisis Deskriptif Variabel Disiplin Kerja pada PT. Ainna Putri

Senjaya Kabupaten Subang

Berdasarkan dari perhitungan hasil rekapitulasi dari hasil tanggapan
karyawan mengenai disiplin kerja dalam penelitian ini diukur dengan
menggunakan 4 dimensi yaitu dimensi waktu memiliki 2 indikator, dimensi
perilaku memiliki 2 indikator, dimensi kerjasama memiliki 2 indikator dan
dimensi tata tertib memiliki 2 indikator, kemudian dimensi tersebut
dioperasionalisasikan dan diukur menggunakan 8 item pernyataan atau indikator.

Indikator yang nilai skornya masih dibawah nilai rata-rata yaitu pada
indikator peraturan jam kerja dengan skor 3,23 yang dapat diartikan bahwa
karwayan masih belum bisa mematuhi peraturan dan jadwal kerja yang sudah
ditetapkan perusahaan dan masih terdapat karyawan yang melanggar ketentuan
tersebut. Indikator peraturan dasar bertingkah laku dengan skor 3,30 yang dapat
diartikan bahwa karyawan masih belum bisa menghormati dan menghargai rekan
kerja yang lainnya sehingga tidak mencerminkan bertingkah laku dengan baik
terhadap rekan kerjanya maupun terhadap pimpinan perusahannya. Indikator

saling tolong menolong dengan skor 3,33 yang dapat diartikan bahwa karyawan
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masih kurang memiliki kerja sama dan hubungan baik dengan rekan kerjanya dan
masih terbukti bahwa karyawan lebih fokus terhadap pekerjaannya masing-
masing dan kurang membantu ketika terdapat rekan kerjanya yang kesusahan dan
kesulitan dalam menjalankan pekerjaannya.

Indikator yang nilainya sudah baik atau nilainya sudah diatas skor rata-rata
dapat dilihat pada indikator komunikasi dengan rekan kerja dengan skor 3,40 yang
artinya bahwa karyawan sudah sepenuhnya dapat berinteraksi dengan yang lain
baik itu rekan kerja, pimpinan perusahaan supaya dapat mempererat hubungan
dan dapat menjalin kerjasama satu sama lain. Indikator prosedur yang di
perbolehkan dan tidak di perbolehkan selama bekerja dengan skor 3,40 yang
artinya bahwa karyawan sudah sepenuhnya menaati peraturan dalam melakukan
pekerjaan yang sesuai SOP perusahaan yang mana terdapat kegiatan yang harus
dilakukan dan kegiatan yang tidak boleh dilakukan dalam melaksanakan

pekerjaannya.

4.2.1.3 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan pada PT. Ainna Putri

Senjaya Kabupaten Subang

Berdasarkan dari perhitungan hasil rekapitulasi dari hasil tanggapan
karyawan mengenai kinerja karyawan dalam penelitian ini diukur dengan
menggunakan 5 dimensi yaitu dimensi kualitas kerja memiliki 2 indikator,
dimensi kuantitas kerja memiliki 2 indikator, dimensi inisiatif memiliki 2
indikator, dimensi tanggung jawab memiliki 2 indikator dan dimensi kerjasama
memiliki 2 indikator, kemudian dimensi tersebut dioperasionalisasikan dan diukur

menggunakan 10 item pernyataan atau indikator.
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Indikator yang nilai skornya masih dibawah nilai rata-rata yaitu pada
indikator pencapaian karyawan dengan skor 3,25 yang dapat diartikan bahwa
karwayan masih belum memiliki pencapaian atau prestasi yang bagus di
perusahaan sehingga karyawan dapat dikatakan masih belum mengalami kenaikan
jabatan karena masih kurang dalam memberikan kontribusinya terhadap
perusahaan. Indikator mencari solusi dari masalah yang terjadi dengan skor 3,28
yang dapat diartikan bahwa karyawan masih kurang aktif dalam memberikan
saran dan solusi dalam menangani permasalahan yang terjadi di perusahaan.
Indikator bertanggungjawab apabila pekerjaan yang dihasilkan tidak optimal
dengan skor 3,20 yang dapat diartikan bahwa karyawan masih kurang menguasai
kemampuannya dalam menjalankan pekerjaan yang dilakukannya karena masih
terdapat kekurangan sehingga mendapatkan hasil yang kurang optimal. Indikator
membantu teman satu tim dengan skor 3,28 yang dapat diartikan bahwa karyawan
masih kurang memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerjanya sehingga
kerjasama tim dapat dikatakan masih kurang baik, yang mana karyawan lebih
terpokus terhadap kemampuan individunya dibandingkan dengan kerjasama tim
yang dapat membantu dirinya dalam melakukan pekerjaan supaya menjadi lebih
mudah untuk dikerjakan bersama.

Indikator yang nilainya sudah baik atau nilainya sudah diatas skor rata-rata
dapat dilihat pada indikator pekerjaan yang dihasilkan dengan skor 3,38 yang
dapat diartikan bahwa karyawan sudah sepenuhnya bertanggungjawab dalam
menjalankan pekerjaan ketika terdapat kesalahan atau kerusakan yang diakibatkan

oleh kelalaiannya. Indikator mengantisipasi dan memahami masalah yang akan
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terjadi dengan skor 3,45 yang dapat diartikan bahwa karyawan sudah sepenuhnya
berinisiatif sendiri dalam mengerjakan tugas dan tanggungjawabnya tanpa harus
menunggu terlebith dahulu perintah dari pimpinan perusahaan. Indikator
menyelesaikan pekerjaan sesuai ketentuan dengan skor 3,38 yang dapat diartikan
bahwa karyawan sudah sepenuhnya bekerja sesuai dengan kemampuan yang

dimiliki supaya mendapatkan hasil yang diharapkan perusahaan.

4.2.2 Pembahasan Analisis Verifikatif

Pembahasan analisis verifikatif digunakan untuk menjawab rumusan
masalah tentang seberapa besar pengaruh kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan di PT. Ainna Putri Senjaya. Karakteristik responden
berdasarkan pendidikan, dapat diketahui bahwa mayoritas responden yang bekerja
di PT. Ainna Putri Senjaya memiliki pendidikan terakhir paling banyak yaitu
SMA/SMK sebanyak 23 orang dengan persentase sebesar 57,5%. Hal tersebut
menunjukkan bahwa perusahaan lebih membutuhkan tenaga kerja untuk
membantu pada bagian produksi, sehingga perusahaan lebih memilih karyawan
yang memiliki latar belakang pendidikan SMA/SMK supaya karyawan tersebut
mampu untuk dibimbing dengan baik oleh pimpinan perusahaan.

Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja atau pengalaman, dapat
diketahui bahwa mayoritas responden yang bekerja di PT. Ainna Putri Senjaya
yang memiliki masa kerja paling lama yaitu pada masa bekerja selama 1-3 tahun
sebanyak 35 orang dengan persentase 87,5%, baik itu pengalaman diluar
perusahaan ataupun karyawan yang sudah lama bekerja di PT. Ainna Putri

Senjaya. Pihak perusahaan lebih memilih karyawan yang sudah matang dengan
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memiliki pengalaman yang lebih dengan tujuan supaya karyawan tersebut dapat
bekerja dengan baik tanpa harus diberikan bimbingan lebih yang diharapkan dapat
memberikan kinerja yang maksimal dan mengurangi kesalahan dalam

menjalankan pekerjaan yang dilakukan.

4.2.2.1 Pengaruh Kualitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.

Ainna Putri Senjaya

Kualitas kerja adalah faktor yang sangat penting karena jika kualitas
pekerja tidak optimal, maka perusahaan tidak akan mencapai hasil maksimal,
karena yang menciptakan perusahaan baik dan sukses itu dari kualitas kerja
karyawannya tersebut. Karyawan dapat bekerja dengan baik apabila didalam
organisasi terdapat bentuk penghargaan dari atasan untuk bawahannya. Hasil
analisis regresi pada penelitian ini menunjukan bahwa kualitas kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya dengan
memberikan pengaruh sebesar 40,7% terhadap kinerja karyawan. Koefisien
regresi bertanda positif mengindikasikan bahwa semakin baik kualitas kerja maka
akan membuat kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya akan semakin
baik.

Hal ini didukung dari hasil penelitian menurut Arlian Wijaksono, Vitalaya
Hubeis, Imam Teguh Saptono (2017) yang mengangkat judul penelitian Pengaruh
Kualitas Kerja Terhadap Kinerja Bank Bmi Syariah Cabang Bogor dan
menunjukan hasil variabel — variabel yang digunakan untuk meningkatkan
kualitas kinerja karyawan laki — laki dan perempuan yaitu pengetahuan,

keterampilan kerja, perilaku, dan pengalaman kerja sangat berpengaruh. Penelitian
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lainnya yaitu oleh Adrian Hefni (2022) kesimpulan dalam penelitian ini yaitu
Kualitas kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
BKPSDMD Kota Jambi.

Berdasarkan dari hasil penelitian diatas dapat disimpulkan bahwa dalam
upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan diharapkan lebih
memperhatikan lagi mengenai kualitas kinerja karyawan, karena apabila seorang
karyawan memiliki kualitas yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya, maka
karyawan tersebut dapat membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya,

sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.

4.2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.

Ainna Putri Senjaya

Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati semua
peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku, disiplin kerja merupakan
suatu alat yang digunakan pimpinan untuk berkomunikasi dengan karyawan agar
mereka bersedia untuk mengubah perilaku mereka mengikuti aturan main yang di
tetapkan supaya terciptanya kinerja karyawan yang berkualitas.

Hal ini didukung dari hasil penelitian menurut Elsa Adha Pratiwi (2018)
kesimpulan dalam penelitian ini bahwa ada pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan. Penelitian lainnya dilakukan oleh Kirana Valennia, Atik
Atikah, Fitri Nur Azijah (2021) kesimpulan dalam penelitian ini menunjukan
bahwa hasil perhitungan menunjukkan persentase yang cukup kecil dari disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan hanya 24,9%, sehingga faktor-faktor lain di

yakini berpengaruh besar dalam mempengaruhi kinerja karyawan.
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Berdasarkan dari hasil penelitian ini maka dapat disimpulkan bahwa
variabel disiplin kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Upaya
untuk meningkatkan kinerja karyawannya, perusahaan diharapkan lebih
memperhatikan lagi mengenai kedisiplinan terhadap karyawan, hendaknya pihak
perusahaan lebih tegas dalam membimbing karyawannnya untuk mendorong

karyawan tersebut untuk dapat meningkatkan kinerjanya.

4.2.2.3 Pengaruh Kualitas Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan Pada PT. Ainna Putri Senjaya

Berdasarkan hasil perhitungan korelasi yang diperoleh nilai koefisien
sebesar 0,931 yang termasuk ke dalam hubungan kategori sangat kuat. Hal ini
menunjukkan bahwa kualitas kerja dan disiplin kerja memiliki hubungan yang
sangat kuat terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya. Hal ini
menunjukan bahwa secara simultan pengaruh kualitas kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan sebesar 86,6% sedangkan sisanya 13.,4% dipengaruhi
oleh variabel lainnya yang tidak diteliti oleh peneliti.

Diantara kedua variabel bebas diketahui bahwa kualitas Kkerja
mempengaruhi sebesar 40,7% dan disiplin kerja mempengaruhi sebesar 45,9%
terhadap kinerja karyawan. Dari hasil tersebut maka kualitas kerja dan disiplin
kerja secara bersama-sama akan mempengaruhi nilai kinerja karyawan sebesar
86,6%. Pada penelitian ini diketahui bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang
lebih besar dibandingkan kualitas kerja karyawan. Hal ini dapat menunjukan
bahwa semakin baik disiplin kerja karyawan maka akan semakin baik pula kinerja

karyawan, sama halnya dengan kualitas kerja karyawan semakin tinggi maka
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dapat meningkatkan kedisiplinan kerja karyawan sehingga akan berdampak pada
peningkatan kinerja karyawan. Hal ini juga diperkuat berdasarkan dari hasil
penelitian sebelumnya yang telah dilakukan menurut M Pahlan Mujari (2022)
hasilnya menyatakan bahwa kualitas dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Puskesmas Bandar Jaya Lahat.
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Melia Excalsa (2017) Hasil
analisis menunjukan bahwa variabel kinerja pegawai dipengaruhi oleh disiplin
kerja dan komunikasi dalam organisasi. Hasil secara simultan menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh positif signifikan variabel komunikasi dan discipline
kerja terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya jurnal yang mendukung
dikemukakan oleh Agustina Mogi (2020) dengan jurnal berjudul Pengaruh
Komunikasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Ramayana Letari
Sentosa Jakarta Pusat menunjukkan bahwa komunikasi dan disiplin kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.

Ramayana Lestari Sentosa Tbk.



5.1

BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan yang telah diuraikan mengenai pengaruh

kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pada karyawan PT. Ainna Putri

Senjaya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

L.

Kualitas kerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya dapat dikatakan masih
kurang baik, yang ditunjukkan dengan hasil nilai rata-rata skornya sebesar
3,35, dan masih terdapat banyak hal yang harus diperbaiki yang dapat dilihat
pada indikator yang nilainya masih dibawah rata-rata yaitu indikator karyawan
belum sepenuhnya memiliki kekuatan dalam menghadapi masalah pekerjaan
dengan skor 3,25, indikator karyawan belum sepenuhnya mampu untuk tidak
menunda-nunda pekerjaan dengan skor 3,25 dan indikator karyawan belum
sepenuhnya semangat dalam bekerja dengan skor 3,30.

Disiplin kerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya dapat dikatakan masih
kurang baik, yang ditunjukkan dengan hasil nilai rata-rata skornya sebesar
3,34, dan masih terdapat banyak hal yang harus diperbaiki yang dapat dilihat
pada indikator yang nilainya masih dibawah rata-rata yaitu indikator karyawan
belum sepenuhnya disiplin terhadap peraturan jam kerja dengan skor 3,23,
indikator karyawan belum sepenuhnya disiplin terhadap peraturan dasar
bertingkah laku dengan skor 3,30, dan indikator karyawan belum sepenuhnya

memiliki sikap saling tolong menolong terhadap rekan kerja dengan skor 3,33.
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3. Kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya dapat dikatakan masih kurang
baik, yang ditunjukkan dengan hasil nilai rata-rata skornya sebesar 3,32, dan
masih terdapat banyak hal yang harus diperbaiki yang dapat dilihat pada
indikator yang nilainya masih dibawah rata-rata yaitu indikator karyawan
belum sepenuhnya mampu untuk mendapatkan pencapaian dalam
pekerjaannya dengan skor 3,25, indikator karyawan belum sepenuhnya
mampu untuk mencari solusi dari masalah yang terjadi di perusahaan dengan
skor 3,28, indikator karyawan belum sepenuhnya mampu bertanggungjawab
apabila pekerjaan yang dihasilkan tidak optimal dengan skor 3,20 dan
indikator karyawan belum sepenuhnya mampu membantu teman satu tim
dalam melakukan pekerjannya dengan skor 3,28.

4. Besarnya pengaruh kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
secara simultan yaitu sebesar 86,6%, secara parsial besarnya pengaruh kualitas
kerja terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 40,7% dimana semakain baik
kualitas kerja yang dimili karyawan maka akan membuat kinerja karyawan di
PT. Ainna Putri Senjaya akan semakin baik, kemudian secara parsial besarnya
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 45,9%,
dimana semakin memadai kedisiplinan karyawan maka akan membuat kinerja
karyawan PT. Ainna Putri Senjaya akan semakin baik. Berdasarkan
pembahasan tersebut disiplin kerja mempunyai pengaruh yang lebih besar
dibandingkan dengan kualitas kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna

Putr1 Senjaya.
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Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan mengenai penelitian tentang pengaruh

kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri

Senjaya Subang, maka peneliti memberikan beberapa saran yang diharapkan

dapat menjadi bahan masukan dan pertimbangan bagi beberapa pihak, khususnya

bagi pihak PT. Ainna Putri Senjaya Subang. Adapun beberapa saran yaitu :

1.

Saran terhadap kualitas kerja pada PT. Ainna Putri Senjaya Subang yaitu :
Indikator kekuatan dalam menghadapi masalah pekerjaan, sebaiknya
perusahaan memberikan pelatihan yang lebih supaya dapat mengasah
kemampuan karyawannya menjadi lebih berkembang. Indikator tidak
menunda-nunda pekerjaan, sebaiknya karyawan harus lebih meingkatkan lagi
kualitas kinerjanya dalam menjalankan pekerjaan dan karyawan harus
bertanggungjawab dalam menyelesaikan tugas yang sudah diberikan
perusahaan. Indikator semangat dalam bekerja, seharusnya karyawan harus
lebih semangat lagi dalam bekerja, karena apabila karyawan mampu
memberikan kontribusi yang lebih terhadap perusahaan maka karyawan
tersebut akan mendapatkan jenjang karir yang lebih jelas.

Saran terhadap disiplin kerja pada PT. Ainna Putri Senjaya Subang yaitu :
Indikator disiplin terhadap peraturan jam kerja, sebaiknya perusahaan harus
lebih tegas lagi dalam memberikan sanksi dan hukuman terhadap karyawan
yang sering telat masuk kerja dan tidak menaati peraturan yang sudah
ditetapkan oleh perusahaan. Indikator peraturan dasar bertingkah laku,

sebaiknya karyawan harus lebih disiplin lagi dalam berperilaku baik terhadap
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sesama karyawan supaya karyawan memiliki hubungan yang baik dan tidak
ada masalah dengan yang lainnya. Indikator tolong menolong terhadap rekan
kerja, sebaiknya karyawan harus lebih sadar diri untuk dapat bekerjasama
dengan rekan kerja yang lainnya, karyawan harus bersedia untuk menolong
rekan kerjanya yang lagi kesusahan supaya karyawan yang lainpun akan
melakukan hal yang sama, dengan begitu dapat membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan menjadi lebih cepat.

Saran terhadap kinerja karyawan pada PT. Ainna Putri Senjaya Subang yaitu :
Indikator pencapaian dalam pekerjaannya, seharusnya karyawan harus lebih
giat lagi dalam bekerja dengan memberikan hasil kerja yang optimal terhadap
perusahaan supaya karyawan tersebut mendapatkan pencapaian yang tinggi
dalam pekerjaannya. Indikator mencari solusi dari masalah yang terjadi,
sebaiknya karyawan harus lebih aktif lagi dalam bekerja dengan memberikan
masukan, saran dan solusi ketika perusahaan sedang mengalami
permasalahan, dengan begitu karyawan tersebut dapat membantu perusahaan
dalam menangani permasalahan yang sedang terjadi. Indikator bertanggung
jawab apabila pekerjaan yang dihasilkan tidak optimal, sebaiknya karyawan
harus teliti dalam bekerja bisa dengan mengecek kembali apakah terdapat
kekurangan atau kesalahan terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Indikator
membantu teman satu tim, sebaiknya karyawan harus lebih akrab lagi dengan
rekan kerjanya, dimulai dari banyak interaksi dan komunikasi supaya
karyawan memiliki hubungan yang baik dan bisa saling membantu dalam

menyelesaikan tugas bersama.
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4. Berdasarkan dari hasil kesimpulan yang menunjukkan bahwa pengaruh
kualitas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan memiliki hubungan
yang sangat kuat, oleh karena itu kualitas kerja dan disiplin kerja harus lebih
diperhatikan lagi oleh manajemen PT. Ainna Putri Senjaya khususnya pada
variabel disiplin kerja terhadap karyawan, dimana variabel tersebut memiliki
pengaruh yang lebih besar dibandingkan dengan variabel kualitas kerja
karyawan. Hal tersebut dapat diartikan bahwa semakin baik tingkat
kedisiplinan yang dimiliki oleh karyawan, maka akan semakin meningkat juga

terhadap kinerja karyawannya pada PT. Ainna Putri Senjaya.
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KUESIONER PENELITIAN
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A. PETUNJUK PENGISIAN
1. Pertanyaan-pertanyaan berikut ini mohon diisi dengan jujur dan sesuai
dengan keadaan dan kenyataan yang ada.
2. Berilah tanda (v') pada salah satu jawaban disetiap pertanyaan, sesuai
dengan apa yang anda alami dan rasakan selama ini. Terdapat 5 pilihan

jawaban, yaitu

a) SS  :Sangat setuju, jika pernyataan sangat sesuai kenyataan.
b) S : Setuju, jika pernyataan sesuai kenyataan.
c) KS : Kurang setuju, jika pernyataan kurang sesuai kenyataan.

d) TS :Tidak setuju, jika pernyataan tidak sesuai kenyataan.

e) STS : Sangat tidak setuju, jika pernyataan sangat tidak sesuai keadaan.
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B. PROFIL RESPONDEN

Jenis Kelamin

Laki-laki

Perempuan

Pendidikan

SMP

SMK/SMA

DIPLOMA

S

S2

Usia

17 — 25 Tahun

26 — 35 Tahun

36 — 45 Tahun

> 45 Tahun

Lama Kerja

< 2 Tahun

2 — 5 Tahun

6 — 10 Tahun

> 10 Tahun




1. Kualitas Kerja

149

No

Pernyataan

Pilihan Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Dalam bekerja saya mampu melaksanakan
tugas sebaik mungkin yang sesuai dengan
kemampuan yang saya miliki

b

Dalam bekerja saya selalu mengikuti
standar yang ditetapkan perusahaan sesuai
dengan ketentuan yang berlaku

Dalam bekerja saya selalu semangat untuk
membereskan tugas secara langsung supaya
nantinya pekerjaan tidak akan menumpuk

Dalam bekerja saya selalu bersikap baik
dan profesional terhadap rekan kerja saya,
karena saya suka merasa bersalah apabila
terdapat kesalahan yang saya lakukan

2. Disiplin Kerja

No

Pernyataan

Pilihan Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Dalam bekerja saya harus bisa mengelola
waktu sebaik mungkin dan harus
melakukan absensi kehadiran terlebih
dahulu baik itu absen masuk kerja, istirahat
dan pulang kerja.

Dalam bekerja saya selalu menghormati
dan menghargai rekan kerja dan pimpinan
perusahaan dengan bertingkah laku baik
dan tidak mencari masalah dengan yang
lainnya.

Dalam bekerja saya suka berinteraksi
dengan yang lain baik itu rekan kerja,
pimpinan  perusahaan supaya dapat
mempererat hubungan dan dapat menjalin
kerjasama satu sama lain.

Saya diwajibkan untuk selalu menaati
peraturan yang ada diperusahaan dan tidak
boleh melanggar peraturan tersebut supaya
tidak diberikan sanksi.




3. Kinerja Karyawan
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No

Pernyataan

Pilihan Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Saya selalu bekerja dengan fokus dan tekun
supaya pekerjaan saya dapat berkualitas
dengan memperoleh hasil yang maksimal.

Saya siap bertanggungjawab apabila dalam
menjalankan pekerjaan terdapat kesalahan
atau kerusakan yang diakibatkan oleh
kelalaian saya.

Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya
mampu bekerja dengan cepat dan tidak
melebihi  batas waktu yang sudah
ditentukan.

Saya sangat senang untuk dapat bekerja
sama dengan rekan kerja supaya bisa saling
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan
bersama.

Saya tidak suka menunda-nunda pekerjaan
dan saya selalu bertanggungjawab dalam
menjalankan tugas yang diberikan oleh
pimpinan perusahaan.

Dalam menyelesaikan pekerjaan saya selalu
berinisiatif sendiri tanpa harus menunggu
terlebih dahulu perintah dari pimpinan
perusahaan.
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Lampiran 5 Tabulasi Data Kuesioner

TOTAL X1
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24

26

21

38
21

28

24

21

20

28

39

29

19
29

21

27

16
13

30

26

29

23

20

23

22

3D

36

29

24

29

29

30

34

36

27

28

32

29

26

27

X2.8

-

Lt

-

Lt

T

el

X217

e

£

£

)

£

£

)

£

e

4

e

e

e

e

X2.6

i

LT

]

L

X2.5

X24

e

T

T

U

DISIPLIN KERJA (X2)

X2.3

e

e

e

e

'

e

e

'

e

e

e

e

'

e

)

)

e

e

)

e

)

X272

X2.1

NO

9
10
11

12

14
15

16
17
18
19
20
21

22

24
25

26

29

30

31

32

34
35

36
37
38
39

40




153

TOTALY

27
32
27
44
28

a3

27

27
26
36
43

34

32
23

34

17

33

5y

30

28

34
42
38

36
36
39
38

34
45

42
33

34
43

32
34
36

Y10

g i

Y8

o)

)

)

)

)

o)

o)

)

e

£

£

£

e

£

Y7

£

£

£

£

£

£

£

£

£

£

£

£

o)

£

o)

£

£l

Y6

L

¥5

KINERJA KARYAWAN

Y4

Y3

£

R

£

£

o)

o)

£

£

o)

£

)

£

o)

R

0

£l

X2

L

L

X

NO

9
10
11

12

14
15

16
17
18
19
20
21

22

24
25

26

29

30

31

32

34
35

36
37
38
39

40




Lampiran 6 Data MSI Kuesioner

NO KUALITAS KERJA (X1)
X1.1 X1.2 X1.3 X14 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8
1 1,000 2,185 2,003 2,009 2,009 2,181 3,039 2,069
2 3,270 4,004 2,958 3,035 3,958 3,270 4,004 4,155
3 2,196 2,185 1,000 3,035 3,003 1,000 3,039 3,029
- 4,402 4,004 29586 5,401 3,958 3,270 5,093 3,029
3 1,000 3,110 1,000 2,009 3,003 2,181 2,072 2,069
6 3,270 3,110 2,958 3,035 3,003 2,181 3,039 2,069
7 2,196 2,185 1,000 2,009 2,009 2,181 2,072 2,069
3 2,196 2,185 1,000 3,035 3,003 1,000 3,039 1,000
9 2,196 2,185 2,003 3,035 2,009 1,000 2,072 1,000
10 2,196 4.004 2.003 4.147 3,958 2,181 3,039 1,000
11 4.402 3,093 2,958 3,035 4,985 3,270 3,093 4,155
12 L ALl 3,110 2958 4,147 3,958 3,270 3,039 3,029
13 2,196 2,185 1,000 3,035 2,009 2,181 3,039 1,000
14 3,270 3,110 2,958 3,035 3,958 3,270 3,039 2,069
15 2,196 2,185 2,003 2,009 3,003 2,181 20712 1,000
16 2,196 4,004 2,958 4,147 3,003 3,270 4,004 2,069
17 1,000 3,110 1,000 3,035 2,009 2,181 2,072 2,069
18 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000
19 3,270 3,110 2,958 3,035 3,958 2,181 4,004 2,069
20 2,196 3,110 2,958 4,147 3,003 2,181 4,004 3,029
21 3,270 3. 1LH) 2,003 3,035 3,958 3,270 3,039 3,029
A2 2,196 4,004 2,003 2,009 3,003 2,181 3,039 1,000
23 2,196 2,185 2,003 2,009 3,003 2,181 4,004 1,000
24 2,196 4.004 2,003 4,147 3,003 2,181 4,004 2,069
23 2,196 3,110 1,000 3,035 3,958 1,000 3,039 2,069
26 3,270 4,004 4,155 4,147 4,985 3,270 4,004 3,029
27 4,402 4,004 4,155 3,401 4,985 3,270 3,093 4,155
28 3,270 4.004 2.003 4.147 3,003 3,270 3,039 3,029
29 2,196 4,004 2,958 3,035 3,958 3,270 2,072 2,069
30 3,270 3,110 2,958 3,035 3,958 2,181 3,039 2,069
31 3,270 3,110 2,958 4,147 3,003 2,181 4,004 3,029
32 3,270 2,185 2,958 4,147 2,009 3,270 4.004 3,029
33 4.402 4,004 4,155 4,147 3,003 3,270 3,093 3020
34 3,270 5,093 2,003 3,035 3,958 3,270 4,004 3,029
39 3,270 3,110 4,155 3,035 3,003 1,000 3,039 3,029
36 L3l 3,093 2958 3,035 3,958 2,181 4,004 3,029
37 3,270 5,093 2,958 4,147 4,985 4,442 4,004 4,155
38 4,402 4,004 2,003 4,147 3,003 2,181 2,072 2,069
39 2,196 3,110 2,958 4,147 3,003 4,442 3,039 2,069
40 2,196 4,004 2,003 4.147 4,985 4.442 4,004 3,029
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NO DISIPLIN KERJA (X2)

X2.1 X2.2 X2.3 X24 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8

1 1,000 2,833 2,567 3,046 3,967 3,030 1,000 3,880
2 2,267 3,728 2.367 3,952 3,967 3,030 2,105 2,130
3 2,267 1.990 2,367 2,185 2,891 3,030 2,105 2,130
- 4,534 4818 4,642 3,093 3,967 4,985 3,057 4,892
5 2,267 1,990 2.367 2,185 2,891 3,030 2,105 2,130
6 2,267 3,728 2,367 3,952 3,967 1,940 3,057 3,880
7 2,267 1,990 2.3G7 3,046 2,891 4,031 2,105 3,043
8 2,267 1.990 2,367 2,185 2,891 1,940 2,105 3,043
9 1,000 2,835 1,000 3.046 2,891 1,940 1,000 3,043
10 2,267 3,728 2,367 3,952 2,891 4,031 2,105 3,880
11 4,534 4818 4.642 3,932 5,093 4,985 4,120 4,892
12 2,267 3,728 3,547 3.046 3,967 3,030 3,057 3,880
13 2,267 1,990 2.367 2,185 1,864 3,030 1,000 2,130
14 3.400 2,835 3,547 3952 2,891 4,031 3,057 3,043
15 2,267 2,835 1.000 3,046 1,864 3,030 2,105 2,130
16 3.400 2,835 2.367 3,952 2,891 4,031 2,105 3,043
17 2,267 1,000 2,367 1,000 2,891 1,000 1,000 2,130
18 1,000 1.000 1,000 2,185 1,000 1,940 1,000 1,000
19 3,400 2,835 3,547 3,932 3,967 3,030 3,057 3,880
20 2,267 1,990 2,367 3,932 2,891 3,030 3,057 3,880
21 3.400 2,835 3,547 .95 3,907 3,030 2,105 3,880
22 2,267 3,728 2,367 3.046 1,864 3,030 1,000 3,043
23 1,000 2,835 2.367 2,185 1.864 3,030 1,000 3,043
24 2,267 1,990 2307 2,185 2,891 4,031 2,105 3,043
23 1,000 2,833 1,000 2,185 2,891 3,030 2,105 3,880
26 2,267 3,728 4,642 3,932 3,967 4,985 4,120 4,892
21 3.400 4818 3,547 5,093 3,967 4,985 3,057 4,892
28 4,534 3,728 2,367 3,932 2,891 3,030 3,057 3,043
29 3,400 1,990 3.547 2,185 3,967 1,940 3,057 2,150
30 3.400 3,728 3,547 3.046 3,967 3,030 3,057 3,043
31 3.400 3,728 2,367 3,932 2,891 4,031 3,057 3,043
32 3.400 2,835 3,547 5,093 3,967 3,030 2,105 3,880
33 3,400 4818 3.547 3.046 3,967 4,985 4,120 3,880
34 3.400 3,728 3,547 5,093 5,093 4,031 4,120 4,892
35 2,267 2,835 2307 3,932 2,891 3,030 3,057 3,880
36 3.400 3,728 2,367 3,046 5,093 3,030 2,105 3,043
37 2,267 2,835 3,547 3,952 5,093 4,031 4,120 3,880
38 3.400 2,835 2,567 3952 2,891 4,031 2,105 4,892
39 2,267 3,728 2,367 3.046 2,891 4,031 2,105 3,043
40 2,267 3,728 3.547 3.046 3,967 3,030 3,057 2,130
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NO KINERJA KARYAWAN (Y)
X1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10

1 1,000 | 3,068 | 1,940 | 3,188 | 2.166 | 2,134 | 2,924 | 2,072 | 2,401 | 2,072
2 2214 | 4,130 | 2,931 | 2,138 | 3,241 | 1,000 | 2,924 | 3,104 | 2,401 | 4,053
3 3,257 | 2,009 | 2,931 | 1,000 | 1,000 | 3,153 | 2,924 | 2,072 | 2,401 | 2,072
- 3,257 | 5,225 | 3,967 | 3,188 | 4,402 | 4,287 | 5,093 | 4,187 | 3,535 | 4,053
5 2214 | 3,068 | 1,940 | 2,138 | 2,166 | 1,000 | 2,924 | 3,104 | 2,401 | 3,039
6 2,214 | 4,130 | 2,931 | 1,000 | 3,241 | 3,153 | 2,924 | 3,104 | 2,401 | 4,053
7 2,214 1 2,009 | 2,931 | 2,138 | 3.241 | 2,134 | 1,864 | 3,104 | 1,000 | 2,072
8 3,257 | 3,068 | 1,940 | 2,138 | 1,000 | 1,000 | 2,924 | 2,072 | 2,401 | 3,039
9 2,214 |1 2,009 | 2,931 | 1,000 | 2,166 | 2,134 | 1,864 | 3,104 | 2,401 | 2,072
10 | 3,257 | 3,068 | 3,967 | 2,138 | 2,166 | 2,134 | 4,004 | 5,401 | 3,535 | 3.039
11 | 4,309 | 4,130 | 5.093 | 4,360 | 3.241 | 3,153 | 5,093 | 3,104 | 3,535 | 4,053
12 | 1,000 | 3.068 | 3,967 | 2,138 | 3.241 | 2,134 | 4,004 | 4,187 | 2,401 | 4,053
13 | 2,214 | 3,068 | 2,931 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | 2,924 | 2,072 | 2,401 | 2,072
14 | 2,214 | 4,130 | 2,931 | 2,138 | 1,000 | 3,153 | 2,924 | 4,187 | 2,401 | 3,039
15 | 1,000 | 2,009 | 2,931 | 1,000 | 2,166 | 3,153 | 1,864 | 2,072 | 2,401 | 2,072
16 | 2,214 | 3,068 | 3,967 | 2,138 | 3.241 | 2,134 | 2,924 | 4,187 | 2,401 | 4,053
17 | 2,214 | 2,009 | 2,931 | 3,188 | 2,166 | 1,000 | 1,000 | 2,072 | 1,000 | 3,039
18 | 1,000 | 1.000 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | 2,924 | 1,000 | 1,000 | 1,000
19 | 2,214 | 4,130 | 2,931 | 3,188 | 3.241 | 2,134 | 4,004 | 3,104 | 3,535 | 3,039
20 | 2,214 | 4,150 | 2,931 | 1,000 | 2,166 | 2,134 | 4,004 | 4,187 | 2,401 | 4.053
21 1,000 | 3,068 | 3,967 | 2,138 | 3.241 | 3,153 | 2,924 | 3,104 | 3,535 | 3,039
22 | 3,257 | 3.068 | 1,940 | 2,138 | 2,166 | 2,134 | 4,004 | 3,104 | 1,000 | 3,039
23 | 2,214 | 3,068 | 3,967 | 2,138 | 2,166 | 1,000 | 2,924 | 2,072 | 2,401 | 2,072
24 | 2,214 | 3,068 | 1,940 | 2,138 | 3.241 | 2,134 | 4,004 | 3,104 | 3,535 | 3.039
25 | 2,214 | 2,009 | 2,931 | 3,188 | 3,241 | 3,153 | 2,924 | 4,187 | 2,401 | 4,053
26 | 4,309 | 3,068 | 3,967 | 3,188 | 4,402 | 4,287 | 4,004 | 3,104 | 3,535 | 5,225
27 | 3,257 | 4,130 | 2,931 | 3,188 | 2,166 | 3,153 | 2,924 | 4,187 | 4,510 | 4,053
28 | 2,214 | 3,068 | 3,967 | 3,188 | 2,166 | 2,134 | 4,004 | 5,401 | 2,401 | 4,053
29 | 2,214 | 4,130 | 3,967 | 4,360 | 3.241 | 2,134 | 2,924 | 3,104 | 3,535 | 3.039
30 | 3,257 | 5,225 | 3,967 | 2,138 | 2,166 | 3,153 | 5,093 | 4,187 | 2,401 | 4,053
31 | 3,257 | 3.068 | 5,093 | 3,188 | 2,166 | 2,134 | 4,004 | 4,187 | 2,401 | 5,225
32 | 3,257 | 3,068 | 3,967 | 2,138 | 3.241 | 2,154 | 1,864 | 4,187 | 3,535 | 3.039
33 | 4,309 | 4,150 | 5,093 | 3,188 | 4,402 | 3,155 | 5,093 | 4,187 | 4,510 | 4,053
34 | 4,309 | 4,130 | 2,931 | 3,188 | 4,402 | 4,287 | 4,004 | 4,187 | 4,510 | 3,039
35 | 1,000 | 3,068 | 3,967 | 3,188 | 2,166 | 3,153 | 2,924 | 3,104 | 3,535 | 3.039
36 | 3,257 | 3.068 | 3.967 | 2,138 | 3,241 | 1,000 | 4,004 | 3,104 | 2,401 | 4,053
37 | 3,257 | 5.225 | 5.093 | 4,360 | 3.241 | 3,153 | 4,004 | 4,187 | 4,510 | 3,039
38 | 2,214 | 4,130 | 3,967 | 2,138 | 2,166 | 2,134 | 2,924 | 3,104 | 2,401 | 3,039
39 | 2,214 | 4,150 | 2,931 | 3,188 | 2,166 | 3,153 | 2,924 | 3,104 | 2,401 | 4,053
40 | 3,257 | 3.068 | 2,931 | 3,188 | 3.241 | 2,134 | 4,004 | 3,104 | 2,401 | 5,225
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Lampiran 7 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
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Correlations
X1l | X12 | x13 | X14 | X15 | X16 | X1.7 | X1.8 |TOTAL

Pearson Il 53¢ 6727 583" 54877 387" 6177| 6137 790
Correlation

X1.1
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0000 0000 0014 0000 0000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 534 I 4677 5137 71877 3565 | 554 | 567 | 796
Correlation

X1.2 ISie. (2-tailed)|  0.000 0002] 0001 0000 0000 0000 0000 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 67277 467 Il 5407 4937 4777 606 7| 55277 769
Correlation

X13 Isio. (2-tailed)] 0,000 0002 0,000] 0001 0002 0000 0000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 5837 5137 5407 Il 469" 5137 6107 5287 757
Correlation

ok Sig. (2-tailed)] 0,000{ 0001] 0,000 0,002] 0,001 0000 0000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 54877 71877 49377 4697 Il 539" 5667 | 57477 7947
Correlation

XL Isio. (2-tailed)] 0,000 0000] 0001 0002 0,000 0,000 0,000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 387 565 | 4777 5137 5397 Il 471™| 538" 714
Correlation

XL6 Isio (2-tailed)] 0014] 0000] 0002] 0001] 0000 0,002] 0000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 6177 5547 606 | 6107 566 471 | 6287 8137
Correlation

XL7 (sio (2-tailed)] 0,000 0000 0000 0000 0000 0002 0,000| 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 6137 5677 55277 5287 5747 5387 6287 I 801"
Correlation

X8 ISio. (2-tailed)] 0.000] 0000[ 0000 0000 0000 0000[ 0000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
redmon 7907 79677 76977 7577 79477 7147 8137 8017 1

TOTAL Correlation

X1 |Sig. (2-tailed)] 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000
g
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40

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

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations
X21 | X22 | X23 | X24 | X25 | X26 | X27 | X28 |TOTAL
Pearson Il 4837 627 7| 559 | 476 | 455 | 565 | 368 710
Correlation
X2.1 Isig. (2-tailed) 0002 0000 0000 0002 0003 0000 0020 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 483" I 5037 6317 52677 62377 53777 5777 796
Correlation
X22 ISig. (2-tailed)| 0,002 0,001 0000 0000[ 0000[ 0000 0000 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 627 | 503 48477 68177 5457 696 | 5427 797
Correlation
X23 ISig. (2-tailed)] 0.000[ 0,001 0002| 0000[ 0000 0000 0000 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 55977 6317 484 I 48177 56377 54877 6907 | 808"
Correlation
X24 ISio. (2-tailed)] 0,000] 0000 0,002 0,002 0000 0000 0000[ 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 47677 5267 6817 4817 L[ 3267 6637 55377 .748
Correlation
X235 [Sig. 2-tailed)] 0,002 0000 0000] 0002 0.040( 0,000 0000 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 4557 62377 5457 563 326 I 550 606 756
Correlation
X26 Isig (2-tailed)] 0003] 0.000] 0000 0000] 0040 0,000 0,000[ 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 565 | 537 | 696 | 548 | 663 | 550 5367 8117
Correlation
X2.7 ISig. (2-tailed)] 0000 0000 0000[ 0000[ 0000 0000 0,000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 3687 57777 54277 69077| 55377 606 536 I 797"
Correlation
X28 ISig. (2-tailed)] 0,020 0000 0000 0000[ 0000 0000[ 0000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson J107| 7967 7977 8087|7487 756 | 81177 797 1
TOTAL|Correlation
27 |Sig. (2-tailed)] 0,000 0000 0000] 0000 0000 0000 0000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
*#*_ Correlation 1s significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation 1s significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations
Yl Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 YO Y10 |TOTAL
Pearson Il 380" 3777 3617 3767 3447 52177 3437| 448”7 450" 659
Correlation
Yl Sig. (2-tailed) 0016] 0016 00221 00171 0030 0001 0030 0004 0004 0.000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Fearson 380 4307 4237 3547 3997 58177 48577 55177 466 7317
Correlation
Y2 Sig. (2-tailed)| 0.016 0,005] 0006 00251 o011 o000 0002 0000 0002] 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 377 4397 I 456 43477 3447 3827 53477 4757 47077| 097
Correlation
Y3 Sig. (2-tailed)| 0,016 0,005 0,003] 0005 0030 00151 0000 0002 0002 0.000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 3617 423 456 I ae4™| 3217 337 318°| s007| 42077 6597
Correlation
Y4 ISig. (2-tailed)] 0022 0006 0,003 0.003] 03] 00331 006| 0001 0006 0.000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 376 | 3547 43477 464 Il o451 3807 3917 51877 48977 6937
Correlation
Y5 Sig. (2-tailed)| 0017| 0025 0005 0003 0.003] 0016l 00121 0001 0001 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 3447 3997 3447 3217 4517 Il 355" 3017 5527 3137 6387
Correlation
Y6 |Sig.(2-tailed)| 0030 0011 0030 0043] 0,003 0.025] 00131 0000 0050 0.000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 52177 58177 3827 3377 3807 3557 Il 45377 4197 51777 7137
Correlation
Y7 Sig. (2-tailed)| 0001 0000 0015 0033] 0016] 0025 0.003] 00071 0001 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 3437 4857 53477 3187 3017 3017| 4537 Il 442°" 5857 7137
Correlation
Y8 Sig. (2-tailed)| 0030 0002 0000 0M6| 0012 0013] 0003 0,004 0000 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 448771 55177 4757 s0077| 51877 55277 41977 442" Il 02451 730™
Correlation
Y9 ISig. (2-tailed)] 0004] 0000] 0002 o0001] 0001 0000 0007] 0004 0.128] 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Fearson 4507 466| AMTT| 42977| 4897| 3137 5177 s8sT| 02B I 7217
Correlation
Y10 Sig. (2-tailed)| 0004 0002 0002] 0006 0001 0050 0001 0000] 0128 0,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Pearson 659 73177 7097 6597 69377 e38| 7137 7137 7307 7217 l
TOTAL Cormelation
v |Sig. (2-tailed)] 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

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




1. Variabel Kualitas Produk

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 40 100,0
Excluded® 0 0,0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

0,907 8

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation if Item Deleted
X1.1 23,2500 25,936 0,724 0,894
X1.2 23,5250 24,717 0,716 0,895
X13 23,3750 25,574 0,688 0,897
X14 23,5250 26,102 0,679 0,898
X1.5 23,4250 24,969 0,716 0,894
X1.6 23,4250 26,763 0,631 0,902
X1.7 23.4750 24,820 0,742 0,892
X1.8 23,4250 25,276 0,731 0,893
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2. Variabel Disiplin Kerja

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 40 100,0
Excluded® 0 0,0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

0,905 8

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation if Item Deleted
X2.1 23,3500 27,874 0,630 0,899
X2.2 23,4750 25,230 0,714 0,892
X233 23,3500 27,310 0,740 0,891
X24 23,4000 25,323 0,732 0,890
X2.5 23,3000 26,831 0,667 0,896
X2.6 23,3750 26,446 0,671 0,895
X2.7 23,3000 25,959 0,744 0,889
X2.8 23,3500 25,208 0,715 0,892
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3. Kinerja Karyawan

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 40 100,0
Excluded® 0 0,0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

0,882

10

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation if Item Deleted
Yl 29.8750 31,240 0,567 0,873
¥2 29,9750 30,230 0,650 0,867
Y3 29.8500 30,285 0,621 0,870
Y4 29.9000 31,272 0,567 0,873
XD 29,7750 30,999 0,610 0,870
Y6 29,9500 31,382 0,541 0,875
Y7 29.8500 30,438 0,628 0,869
Y8 30,0250 30,538 0,630 0,869
Y9 29.8750 30,933 0,659 0,867
Y10 29,9500 30,100 0,634 0,869
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Lampiran 8 Hasil Analisis Determinasi Simultan dan Parsial

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. En:ﬂr of the
Square Estimate
931° .866 859 2.30097
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kualitas Kerja

Coefficients”
Unstandardized | Standardized C lati
Coefficients Coefficients Orretations
Model
B Std. Beta + Zero- | portial | Part
Error t Sig. order
6,178 | 1,789 3.453 | 0,001
0,481 | 0,146 0,450 | 3.297 | 0,002 0,904 | 0407 | 0,198
0,531 1 0,144 0.505 | 3.697 | 0,001 0,909 | 0.459 | 0,223
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1265,081 2 632.540 119,472 000°
195.894 37 5.294
1460.,975 30

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kualitas Kerja




