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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Di PT. Bintang Indokarya Gemilang (2) Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di
PT. Bintang Indokarya Gemilang (3) Kompetensi Kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh secara
bersama — sama terhadap kinerja karyawan PT. Bintang Indokarya Gemilang

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pengumpulan data menggunakan
pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data menggunakan kuesioner Sampel pada penelitian ini
berjumlah 100 karyawan di PT. Bintang Indokarya Gemilang, Dengan menggunakan metode spss.
Uji Hipotesis dan analisis data menggunakan regresi linear berganda

Hasil Kompetensi kerja dan disiplin kerja merupakan aspek penting terwujudnya Kinerja
karyawan pada PT. Bintang Indokarya Gemilang Kabupaten Brebes.kompetensi dan disiplin kerja
saling memperkuat pengaruh positifnya terhadap kinerja karyawan. Individu yang memiliki
disiplin kinerja tinggi lebih mudah untuk membangun dan memelihara perusahaan di tempat kerja.
Sebaliknya, memiliki teman di tempat kerja dapat membantu individu untuk mengembangkan dan
menerapkan keterampilan kinerja mereka. Berdasarkan hasil koefisien determinasi diperoleh nilai
RSquare (R2) sebesar 0,571. Nilai tersebut menunjukkan bahwa besarnya pengaruh variabel
kompetensi kinerja dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan adalah
sebanyak 57,1%. Adapun sisanya yakni sebesar 42,9% bisa dipengaruhi oleh faktor lain.

Selain itu, hasil Uji F (simultan) juga membuktikan bahwa kompetensi kerja dan disiplin
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan dengan nilai Fhitung sebesar 55,163 >
Ftabel sebesar 2,713 dengan membandingkan nilai Fhitung > Ftabel, Demikian juga dari hasil yang
diperoleh dari perbandingan nilai Sig dengan taraf signifikasi: sig a= 0,000 < 0,05, maka dapat
diketahui bahwa H3 variabel bebas kompetensi kerja dan disiplin kerja mempunyai pengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bintang Indokarya Gemilang Kabupaten
Brebes.

Kata Kunci: Kompetensi kerja, Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan



WORK COMPETENCE, WORK DISCIPLINE ON EMPLOYEE

PERFORMANCE Di PT. BINTANG INDOKARYA GEMILANG

By:

Irfan Septiawan

200111049

ABSTRACT

This research aims to determine: (1) Work Competence on Employee Performance at PT.
Bintang Indokarya Gemilang (2) Work Discipline on Employee Performance at PT. Bintang
Indokarya Gemilang (3) Work Competency and Work Discipline jointly influence the performance
of PT employees. Bintang Indokarya Gemilang

This research is quantitative research with data collection using a quantitative approach.
Data collection used a questionnaire. The sample in this study consisted of 100 employees at PT.
Bintang Indokarya Gemilang, using the SPSS method. Hypothesis testing and data analysis using
multiple linear regression

Results Work competency and work discipline are important aspects of realizing employee
performance at PT. Bintang Indokarya Gemilang Brebes Regency. Competence and work
discipline mutually reinforce their positive influence on employee performance. Individuals who
have high performance discipline find it easier to build and maintain a company in the workplace.
Conversely, having friends at work can help individuals to develop and apply their performance
skills. Based on the results of the coefficient of determination, an RSquare (R2) value of 0.571 was
obtained. This value shows that the influence of the performance competency and work discipline
variables together on employee performance is 57.1%. The remaining 42.9% can be influenced by
other factors.

Apart from that, the results of the F Test (simultaneous) also prove that work competency
and work discipline together affect employee performance with an Fcount value of 55.163 > Ftable
of 2.713 by comparing the Fcount > Ftable value. Likewise, the results obtained from comparing
the Sig values with a significance level: sig a= 0.000 < 0.05, it can be seen that H3 the independent
variables work competence and work discipline have a significant positive influence on employee
performance at PT. Bintang Indokarya Gemilang, Brebes Regency.

Keywords: Work Competence, Work Discipline on Employee Performance Di PT. Bintang
Indokarya Gemilan
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Sejarah singkat Pada tahun 1968, ketika pemerintah Indonesia mengumumkan insentif pajak
baru bagi produsen lokal, Mr Lucas Sasmito menyadari kesempatan akan kehadirannya di dunia
industri. Ia mendirikan PT Pan Asia Rubber memproduksi spons karet dan sandal. Merek sandal
“Lily” cepat menjadi nama barang yang dipegang di Indonesia. Pada tahun 1979 perusahaan yang
sekarang disebut PT Panarub Industry telah diversifikasi ke sepatu olahraga. Berkat fokus yang
kuat pada kualitas, PT Panarub Industry berhasil mengekspor produknya ke pasar negara maju
seperti Eropa dan Amerika Serikat. Pada tahun 1988 Panarub membentuk kemitraan bisnis dengan
merek Adidas. Hal ini merupakan tonggak utama bagi perusahaan dan segera didirikan itu
kompetensi di bidang manufaktur barang mewah, dan sepatu sepak bola yang berkualitas.

Akibatnya, Panarub ditunjuk sebagai Football Centre khusus untuk merek Adidas.

PT Indokarya Gemilang berdiri sejak Februari 2015 karyawan. PT Indokarya Gemilang yang
beralamatkan di Jalan Cendrawasih No.06 KM 20 Desa Tengguli, Kec. Tanjung, Kab. Brebes,
Jawa Tengah. Saat ini PT Indokarya Gemilang hanya memproduksi sepatu Adidas. Kepala HRD
menjelaskan beberapa hal yang pernah disampaikan oleh karyawan terkait dengan pekerjaan
mereka. Beberapa hal tersebut adalah terjadinya miss komunikasi antara bawahan dengan atasan
dalam pemberian perintah kerja dan karyawan yang menyampaikan keluhan terhadap kondisi
lingkungan kerja untuk dilakukan perbaikan dan pengadaan. Kepala HRD juga menyampaikan

alasan-alasan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Alasan yang melatarbelakangi mereka untuk



meninggalkan perusahaan antara lain adalah ingin membuka usaha mandiri (entrepreneur)
dengan harapan ingin mendapat penghasilan yang lebih, mencari pekerjaan di tempat kerja yang
lain, dan urusan keluarga yang menjadi prioritas. Hal tersebut mengindikasikan bahwa kepuasan
kerja karyawan PT. Bintang Indokarya Gemilang rendah sehingga berdampak pada keinginan
untuk berpindah/keluar dari perusahaan.Berdasarkan uraian di atas peneliti merasa tertarik untuk
meneliti dengan judul KOMPETENSI KERJA, DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA

KARYAWAN PT. BINTANG INDOKARYA GEMILANG

Sumber daya manusia berperan sebagai faktor yang dibutuhkan untuk menjalankan organisasi,
karena manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi. Sumber daya yang
dimiliki organisasi maupun lembaga tidak akan memberikan hasil yang optimal apabila tidak
didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang optimal. Setiap organisasi
maupun lembaga membutuhkan pegawai yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi
karena menurut Wijono (2015) kinerja merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan
segala kebutuhannya. Ketersediaan SDM (sumber daya manusia) yang dimiliki tidak hanya
dibiarkan begitu saya, namun perlu terus ada usaha untuk meniingkatkan kualitasnya. Dengan

meningkatkan kualitas SDM diharapkan pegawai dapat meningkatkan kinerjanya.

Kinerja pegawai merupakan suatu tindakan yang dilakukan pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan yang diberikan ditempat bekerja (Handoko, 2012; Septiadi dkk., 2020; Saputri dkk.,
2021). Setiap organisasi atau lembaga selalu mengharapkan pegawainya mempunyai prestasi
karena dengan memiliki pegawai yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang optimal bagi
organisasi maupun lembaga terkait. Salah satu faktor yang memiliki peran penting dalam

mendukung kinerja pegawai adalah beban kerja. Kinerja pegawai dengan beban kerja yang saling



berkaitan satu sama lain, karena dalam sebuah organisasi untuk melakukan pemberian
posisi yang  tepat pada pegawainya bisa melihat beban kerja terlebih dahulu. Hal tersebut
dilakukan agar bersaing dan mampu berkontribusi dalam bekerja di tempat kerja di perusahaan
agar bisa bersaing Kinerja pegawai dapat meningkat dan nyaman dengan pekerjaan yang dia miliki
serta tercapainya tujuan lembaga yang efektif dan efisien. Jika banyak pegawai yang nyaman
berkerja maka dia akan memberikan seluruh kemampuannya untuk menghasilkan pekerjaan yang
maksimal sehinga dapat berpengaruh besar pada lembaga dengan adanya peningkatkan kinerja,

kualitas, dan lembaga semakin bagus (Sianturi dkk., 2021; Erlangga, 2021; Sari dkk., 2020).

Pegawai dan beban kerja keduanya sangat berpengaruh terhadap perusahaan. Bahkan
beban kerja yang diperoleh pegawai berpengaruh pada kinerjanya (Shah, et al., 2015; Asamani &
Amertil, 2015; dan Smith & Smith, 2017). Pengaruh pada beban kerja terhadap kinerja, karena
bekerja dalam sebuah perusahaan, pegawai harus taat pada peraturan yang dibuat oleh perusahaan
dan harus sesuai dengan standard-standard yang telah ditentukan, tapi tidak menutup kemungkinan
pada prakteknya lembaga juga dapat lebih memerhatikan keadaan pegawai serta kinerja yang
dimilikinya sehingga tujuan perusahaan yang seharusnya dicapai dapat dengan mudah
terlaksanakan. Intinya perusahaan hanya akan melihat hasil dari peraturan yang telah dibuatnya
jarang sekali melihat proses yang terjadi didalamnya. Untuk itu, perusahaan harus memiliki cara
tersendiri dalam mencapai tujuan yang ditentukan dengan lebih meningkatkan kesejahteraan dan
kinerja pegawai yang ada didalamnya sehingga tercipta satu kesatuan dan memiliki tujuan yang
sama yaitu mencapai tujuan perusahaan yang efektif dan efisien sesuai dengan standard yang

ditetapkan.



Kinerja pegawai yang baik sangat dibutuhkan apalagi untuk perusahan yang sedang
memperoleh permintaan pasar yang tinggi akan suatu produk. Hal ini membuat perusahaan harus
melakukan berbagai cara untuk memenuhi tuntutan tersebut. karena semakin banyak penjualan
produk maka hasil atau untung yang didapatkan tentunya juga semakin banyak maka tak jarang

perusahaan jam operasi diluar jam kerja normal. Bahkan tidak jarang ditemukan perusahaan yang

Beroperasi penuh demi memenuhi target produksi dan permintaan pasar yang tinggi.
Tuntutan efisiensi dan demi meminimalkan cost maka perusahaan harus bijak dalam mengelola
sumber daya manusia yang ada, semakin tingginya tuntutan gaji karyawan membuat perusahaan

harus meminimalkan jumlah pekerja yang digunakan.

Sistem kerja secara shift menjadi salah satu cara yang paling sesuai diterapkan perusahaan
yang menjalankan produksinya secara penuh selama 24 jam non — stop. Cara ini dilakukan karena
perusahaan diuntungkan dengan tetap dapat menjalankan produksinya secara penuh dan dapat
meminimalkan jumlah pekerja yang dipakai. Cara ini memang menguntungkan bagi perusahaan
tetapi juga mempunyai dampak yang tidak baik bagi pekerja yang terlibat di dalam sistem kerja
shift, karena sistem kerja shift dapat menimbulkan beban kerja, kelelahan serta menurunya kinerja
pada pegawai. Hal ini disebabkan karena didalam sistem kerja secara shift pekerja dituntut harus
bisa beradaptasi dengan pembagian waktu kerja secara rotasi pagi, siang dan malam, jam kerja
yang tidak teratur serta waktu kerja yang Panjang (Abid & Barech, 2017; Arianto & Puspita, 2019;

dan Supomo (2014).

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap
kinerja. Pada konteks bisnis yang sangat kompetitif saat ini, kinerja karyawan menjadi faktor kunci
untuk mencapai keberhasilan organisasi. Untuk mencapai kinerja yang baik, karyawan harus

memiliki kompetensi yang memadai dan diberi pelatihan yang baik oleh manajemen perusahaan



(Arifin et al., 2019). Perusahaan harus dapat menghasilkan produk atau layanan berkualitas tinggi
dengan biaya yang efektif agar dapat bersaing di pasar global. Untuk mencapai tujuan ini,
perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki kompetensi dan keterampilan yang sesuai

dengan tugas mereka.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Ataunur & Ariyanto, 2016) yang dilakukan
di PT Adaro Energy Tbk menyatakan bahwa kompetensi dan pelatihan memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja, penelitian tersebut menunjukan hasil yang sama dengan
pelatihan yang dilakukan (Sumbogo & Diposumarto, 2017) yang dilakukan di PT SWC dengan
menunjukan hasil bahwa kompetensi dan pelatihan berpengaruh positif, signifikan, dan cukup

kuat, terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh (Aditya et al., 2015) mengenai Pengaruh Motivasi dan
Pelatihan Terhadap Kinerja (Studi pada Karyawan PT.PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area
Malang) menunjukan hasil bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kompetensi karyawan, begitupula penelitian yang dilakukan oleh (Pramularso, 2018)
tentang Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan CV Inaura Anugerah Jakarta yang
menunjukan hasil bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Berdasatkan hasil penelitian terdahulu bahwa peran dari kompetensi dan pelatihan sangat
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kompetensi yang
memadai akan mampu melaksanakan tugas-tugas pekerjaan mereka dengan lebih baik. Namun,
meskipun pentingnya pengembangan kompetensi dan pelatihan karyawan, masih banyak

perusahaan yang belum memberikan perhatian yang cukup terhadap hal ini. Banyak karyawan



yang merasa kurang terlatih dan kurang kompeten dalam melaksanakan tugas-tugas mereka, yang

pada akhirnya dapat mempengaruhi kinerja mereka dan kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Kinerja karyawan yang baik dapat memberikan kontribusi positif pada pencapaian tujuan
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan perhatian yang cukup terhadap
pengembangan kompetensi dan pelatihan karyawan agar mereka memiliki keterampilan dan
pengetahuan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas dengan baik. Pelatihan merupakan upaya
untuk meningkatkan dan mengembangkan kompetensi karyawan, sehingga mereka mampu

melakukan tugas-tugas pekerjaan mereka dengan lebih baik.

Berdasarkan pernyataan tersebut, maka kompetensi dan pelatihan memiliki peranan
penting terhadap kinerja, kompetensi dan pelatihan akan sangat membantu kinerja karyawan di PT
Dwipindo Karyo Mandiri. PT Dwipindo Karyo Mandiri adalah perusahaan Perseroan Terbatas
(PT) milik perseorangan yang bergerak di bidang kontruksi property dan arsitektural yang berdiri
pada tahun 2005. PT Dwipindo Karyo Mandiri selalu berusaha menjadi perusahaan yang dapat
memenuhi keinginan masyarakat dengan berinovasi mengikuti perkembangan desain yang sedang
trend saat ini agar mampu mengembangkan hasil desain yang baik dan mampu memberikan
kepuasan kepada klien dengan memberikan hasil yang baik tanpa mengurangi gambaran yang

sudah di buat oleh bagian engineering (arsitek).

Oleh karena itu, penelitian tentang pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja
karyawan yang dilakukan di PT Dwipindo Karyo Mandiri bertujuan untuk menganalisis dan
memberikan wawasan bagi perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan

memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya.
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Kompetensi adalah kepribadian yang dimiliki seseorang berdasarkan pengeitahuan,
keterampilan, kemampuan, dan karakter penunjang lainnya yang digunakan sebagai alat
pencapaian kinerjanya dan dalam menghadapi bentuk persaingan (Bairizki, 2020). Karena pada
umumnya kompeteinsi menyangkut kemampuan dasar seseorang untuk melakukan suatu
pekeirjaan. Menurut Hutapeia dan Thoha dalam (Adam eit al., 2021) menjeilaskan bahwa
kompeteinsi adalah kemampuan dan kemauan dalam melakukan sebuah tugas deingan kinerja

yang eifeiktif dan eifisiein untuk mencapai tujuan perusahaan.

Kompetensi sangat penting dalam dunia kerja karena dapat menentukan kinerja seseorang
dalam menyeilesaikan tugas atau pekerjaan. Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia,
kompetensi seiring kali digunakan sebagai dasar dalam melakukan peinilaian kinerja karyawan,
pengembangan karir, dan pelatihan karyawan. Dalam era globalisasi ini, perusahaan harus
menyediakan sumber daya manusia yang berkualitas, untuk mencapai tujuan organisasi atau
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaaan perlu mengelola sumber daya manusia sebaik mungkin
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sebab sumber daya manusia merupakan peran penting
dalam kegiatan perusahaan untuk terwujudnya kinerja karyawan yang optimal. Kinerja karyawan
dapat meningkat apabila didukung dengan adanya pelatihan kerja, disiplin kerja pada perusahaan

(Siregar et.al, 2019).

Kinerja pada dasarnya juga adalah suatu yang berikan karyawan dalam menentukan
seberapa banyak mereka memberikan kontribusi pada perusahaan dalam bentuk hasil produksi
maupun pelayanan yang disajikan. Pada dasarnya kinerja sangat mempengaruhi kualitas dari suatu
perusahaan, dimana kinerja menentukan tingkat keberhasilan dari jalannya suatu perusahaan dari
tahun ke tahun yang dihasilkan oleh sumber daya manusia yang memiliki perusahaan sesuai

standar kerja yang telah ditetapkan (Farisi et.al, 2020).
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Pelatihan kerja merupakan proses perubahan secara sistematis perilaku karyawan untuk mencapai
tujuan organisasi selain itu pelatihan juga terkait dengan keahlian dan kemampuan karyawan

melaksanakan pekerjaannnya (Abadi dan perkasa, 2020).

Salah satu faktor yang berpengaruh dalam kinerja karyawan adalah motivasi kerja.
Motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Dan setiap perusahaan selalu
menginginkan kinerja dari setiap karyawannya meningkat. Untuk mencapai hal tersebut,
perusahaan harus memberikan motivasi yang baik kepada seluruh karyawannya agar dapat
mencapai prestasi kerja dan meningkatkan Kinerja. Tanpa motivasi, seorang karyawan tindakan
bisa memenuhi tugasnya sesuai standar atau bahkan melampaui standar karena apa yang menjadi

motif dan motivasinya tidak terpenuhi (Ekhsan, 2019).

peneliti terkait terdahulu tentang kinerja oleh ada penelitian sebelumnya oleh Jumawan &
Mora (Jumawan & Mora, 2018) menunjukan pelatihan berpengaruh positif signifikan pada kinerja
karyawan. Tetapi, penelitian oleh Ningsi, dkk. (Ningsi,dkk., 2016) menunjukan pelatihan kerja
berpengaruh positif tidak signifikan pada kinerja karyawan. Penelitian sebelumnya mengenai
penilaian kinerja oleh Ulfa & Kasmiruddin (Ulfa & Zulfia, 2018) menunjukan penilaian kinerja
berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan. Tetapi dalam penelitian oleh Agustin
(Agustin, 2019) menunjukan penilaian kinerja berpengaruh positif tidak signifikan pada kinerja
karyawan.Penelitian ini mengacu pada variabel pelatihan kerja, motivasi karyawan dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan, serta bersama objek peneliti sebelumnya. Dari uraian latar
belakang masalah di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul
“pengaruh pelatihan kerja, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. liong

indotasa BOGOR”.



12

Menurut (Sinambela 2018) menerangkan bahwa disiplin kerja memiliki beberapa elemen,
yaitu: Kehadiran,yang menjadi acuan mendasar untuk menilai kedisiplinan dan biasanya karyawan
yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa datang terlambat dalam bekerja; berikutnya Ketaatan
pada Peraturan Kerja, karyawan yang taat aturan kerja tidak akan melalaikan prosedur kerja dan
akan selalu mengikuti pedoman kerja yang ditetapkanoleh perusahaan; yang ketiga adalah

Ketaatan pada Standar Kerja, hal ini dapat.

Sejarah singkat Pada tahun 1968, ketika pemerintah Indonesia mengumumkan insentif
pajak baru bagi produsen lokal, Mr Lucas Sasmito menyadari kesempatan akan kehadirannya di
dunia industri. Ia mendirikan PT Pan Asia Rubber memproduksi spons karet dan sandal. Merek
sandal “Lily” cepat menjadi nama barang yang dipegang di Indonesia. Pada tahun 1979 perusahaan
yang sekarang disebut PT Panarub Industry telah diversifikasi ke sepatu olahraga. Berkat fokus
yang kuat pada kualitas, PT Panarub Industry berhasil mengekspor produknya ke pasar negara
maju seperti Eropa dan Amerika Serikat. Pada tahun 1988 Panarub membentuk kemitraan bisnis
dengan merek Adidas. Hal ini merupakan tonggak utama bagi perusahaan dan segera didirikan itu
kompetensi di bidang manufaktur barang mewah, dan sepatu sepak bola yang berkualitas.

Akibatnya, Panarub ditunjuk  sebagai Football Centre khusus untuk merek Adidas.

PT Indokarya Gemilang berdiri sejak Februari 2015 karyawan. PT Indokarya Gemilang
yang beralamatkan di Jalan Cendrawasih No.06 KM 20 Desa Tengguli, Kec. Tanjung, Kab. Brebes,
Jawa Tengah. Saat ini PT Indokarya Gemilang hanya memproduksi sepatu Adidas. Kepala HRD
menjelaskan beberapa hal yang pernah disampaikan oleh karyawan terkait dengan pekerjaan
mereka. Beberapa hal tersebut adalah terjadinya miss komunikasi antara bawahan dengan atasan
dalam pemberian perintah kerja dan karyawan yang menyampaikan keluhan terhadap kondisi

lingkungan kerja untuk dilakukan perbaikan dan pengadaan. Kepala HRD juga menyampaikan
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alasan-alasan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Alasan yang melatarbelakangi mereka untuk
meninggalkan perusahaan antara lain adalah ingin membuka usaha mandiri (entrepreneur) dengan
harapan ingin mendapat penghasilan yang lebih, mencari pekerjaan di tempat kerja yang lain, dan
urusan keluarga yang menjadi prioritas. Hal tersebut mengindikasikan bahwa kepuasan kerja
karyawan PT. Bintang Indokarya Gemilang rendah sehingga berdampak pada keinginan untuk
berpindah/keluar dari perusahaan.Berdasarkan uraian di atas peneliti merasa tertarik untuk
meneliti dengan judul KOMPETENSI KERJA,DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA

KARYAWAN PT. BINTANG INDOKARYA GEMILANG

1.2. Identifikasi Masalah

1. Tingkat Penurunan kinerja karyawan yang cukup tinggi.

2. Kompetensi kerja karyawan yang cenderung rendah.

3. Penurunan Disiplin kerja hasil produksi dari tahun ke tahun mengindikasikan komitmen

organisasi rendah.

1.3. Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah di atas, maka penelitian

membatasi masalah sebagai berikut :

1. Peneliti membatasi objek penelitian pada PT. Bintang Indokarya Gemilang

2. Peneliti membatasi periode penelitian yaitu pada tahun 2024

3. Peneliti terfokus pada Kompetensi Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan.

1.4. Rumusan Masalah
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Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas,maka dapat dirumuskan

permasalahan dalam penelitian ini yaitu :

1. Apakah Kompetensi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT.
Bintang Indokarya Gemilang ?
2. Apakah Dispilin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan PT.

Bintang Indokarya Gemilang ?

3. Apakah kompetensi kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh secara simultan terhadap

kinerja karyawan PT. Bintang Indokarya Gemilang ?
1.5. Tujuan Penelitian

Berkaitan dengan masalah yang disebutkan diatas,maka tujuan dari penelitian ini adalah

sebagai berikut

1. Untuk mengetahui pengaruh Kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bintang

Indokarya Gemilang

2 Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bintang

Indokarya Gemilang

3.Untuk mengetuhi apakah pengaruh Kompetensi kerja dan Disiplin Kerja terhadap

kinerja karyawan PT. Bintang Indokarya Gemilang
1.6. Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis



15

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi mengenai kompetensi kerja,
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan yang dapat mempengaruhi di PT. Bintang Indokarya

Gemilang.

b. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi mengenai kompetensi
kerja,disiplin kerja dan kinerja karyawan manajemen pada umumnya dan manajemen SDM pada

PT. Bintang Indokarya Gemilang.

2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi:

a. Pihak Perusahaan

Memberikan motivasi bagi PT. Bintang Indokarya Gemilang dalam melaksanakan

kebijakan yang berkaitan dengan kompetensi kerja,disiplin kerja tehadap kinerja karyawan.

b. Peneliti

Hasil dari peneliti ini merupakan usaha untuk menerapkan pengetahuan teoritis yang
didapat selama perkuliahan dan mempraktekkan ssecara langsung ke dunia usaha yang

sebenarnya.
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BAB I1
LANDASAN TEORI
2.1. Tinjauan Penelitian Terdahulu
No Peneliti Objek Peneliti Variabel Peneliti Hasil Peneliti
1. Abdul Rahman Nulhakiml , Pengaruh Penelitian ini Hasil peneltian

Sudarijati2 , Palahudin Kompetensi dan
Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja
Karyawan Melalui
Motivasi Kerja
sebagai Variabel
Intervening pada

Divisi Produksi PT.

XYZ Tbk Bogor

2 Reza Ramadhanil* , Khusnul Pengaruh
Fikri2 , Rian Rahmat Kompensasi
Pengembangan
Karir Dan
Kompetesnsi

Terhadap Turnover
Intention Karyawan

PT. Garuda

17

menggunakan desain
penelitian deskriptif
dan verifikatif dengan
pendekatan kuantitatif.
Menurut Sujarweni
(2015), analisis
deskriptif merupakan
pengolahan data yang
bertujuan untuk
mendeskripsikan
menurut Sugiyono
(2017,

Didalam perusahaan
PT. Garuda Ekspress
Nusantara ini sering
terjadi pergantian
karyawan dikarenakan
tingkat turnover
intention yang dari
tahun ke tahun

meningkat dimana

bahwa menunjukan
variabel kompetensi
(X1), lingkungan
kerja (X2) dan
motivasi kerja (Z)
dengan kinerja
karyawan (Y)
memiliki korelasi
yang kuat dan
langsung, karena
berada pada objek
yang di teliti
Pengembangan Karir
(X2), Variabel
Kompetensi (X3),
variabel Turnover

Intention (Y).



Bogi Anggra Pamungkas 1,

Parmin2

Ekspress Nusantara

Pekanbaru

Pengaruh Disiplin
Kerja, Kompetensi,
dan Insentif
terhadap Kinerja

Karyawan PT. Tri

disebabkan oleh
beberapa masalah
yang terjadi seperti
karyawan merasa

tidak ada

perkembangan dengan

karir maupun

kompensasi yang

mereka terima selama

bergabung di
perusahaan tidak

sesuai sehingga

karyawan juga merasa

tidak dapat
meningkatkan ilmu
dan mendapatkan
kesempatan untuk
mengembangankan
kualitas yang mereka
punya. Karyawan
tersebut terdiri dari
General manager,
staff.

Penelitian ini
bertujuan untuk
mengetahui pengaruh
disiplin kerja,

kompetensi, dan

18

Berdasarkan analisis
untuk variabel
disiplin kerja
mempunyai pengaruh

yang positif dan



Sopiyah Safitria , Siti Annisa

Wahdiniawatib

Telcon Utama
Gombong

Kebumen

Pengaruh Pelatihan
Kerja ,Motivasi
Kerja Dan Disi[lin
Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan
PT Liong Indotasa

Bogor

insentif terhadap

kinerja karyawan PT.

Tri Telcon Utama
Gombong Kebumen.
Permasalahan yang
diangkat dalam
penelitian ini adalah
Analisis pengaruh
disiplin kerja,
kompetensi, dan

insentif terhadap

kinerja karyawan PT.

Tri Telcon Utama
Gombong Kebumen,

dengan tujuan untuk

mengetahui seberapa

besar pengaruh secara

parsial maupun
simultan.

Penelitian ini
menggunakan teknik
simple random
sampling. Teknik
simple random
sampling merupakan
teknik penarikan
sampel secara acak

pada populasi.

signifikan terhadap

Kinerja.

disimpulkan bahwa
semua konstruk atau
variabel laten sudah
memiliki
discriminant validity
yang baik, dimana
pada blok indikator
konstruk tersebut

lebih baik daripada
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Kartika Dwi Arisanti; Ariadi

Santoso; Siti Wahyun

Pengaruh Motivasi
Kerja Dan Disiplin
Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan
Pada PT Pegadaian
(Persero) Cabang

Nganjuk

Penelitian ini
merupakan jenis data
ordinal sehingga
menggunakan skala
Likert. Teknik analisis
data yang digunakan
dalam penelitian ini
adalah Partial Least
Square (PLS)
merupakan sebuah
metode untuk
mengkonstruksi model
— model yang dapat
diramalkan ketika
faktor — faktor terlalu
banyak

untuk mengetahui
pengaruh motivasi
kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja
karyawan pada PT.

Pegadaian (Persero).

20

indikator blok
lainnya. Discriminant
Validity juga dapat
diketahui melalui
hasil npengujian pada
pengaruh disiplin
kerja terhadap
kinerja,Hasil
penelitian
menunjukkan bahwa
disiplin kerja
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja

karyawan.

. Motivasi kerja (X1)
Indikatornya adalah :
- Fisiologis -
Keamanan — Sosial —
Penghargaan -
Aktualisasi

(Robbins:2008) b.
Disiplin  kerja (X2)
Indikatornya adalah :
— Taat terhadap aturan
waktu — Taat terhadap
peraturan perusahaan
— Taat terhadap aturan
perilaku dalam

pekerjaan -  Taat
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Indah  Silvia  Saril,
Lisnawati2, Mellysa
Paramita3

Lilis

Padma

Pengaruh
kompensasi,
disiplin kerja dan
motivasi kerja
terhadap kinerja

karyawan

Untuk mengetahui
hubungan variabel
terikat dengan variabel
bebas serta
mengetahui seberapa
besar pengaruh
variabel bebas
terhadap variabel
terikat baik secara
maupun secara
bersama-sama

digunakan analisis

21
terhadap  peraturan
lainnya (Singodimejo
dalam

2016:94)

Sutrisno,

Variabel terikat
(dependent) yaitu
variabel Kinerja
Karyawan (Y).
Indikatornya adalah :
— Pemahaman
Pekerjaan/kompetensi
— Kuantitas/kualitas
kerja —

X1 : Kompensasi X2
: Disiplin Kerja X3 :
Motivasi Kerja €i :
Variabel pengganggu
Agar regresi linier
berganda memiliki
interpretasi yang
baik, terlebih dahulu
harus dipenuhi
asumsi klasik dari

regresi
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2.2 Uraian Teori
2.2.1 Kinerja Karyawan
a.Pengertian Kinerja

Menurut (Ramdhani, 2011:18), kinerja merupakan kesediaan seseorang atau suatu
kelompok untuk melakukan kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya
dengan hasil seperti yang diharapkan. Kinerja karyawan juga dapat diartikan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya(Mangkunegara, 2014).

Dari dua pengertian kinerja tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil
pencapaian seseorang atau suatu kelompok dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang

diberikan.

b. Indikator pengukuran kinerja menurut (Ramdhani, 2011:27) yaitu:
1. Pemahaman Pekerjaan/Kompetensi
2. Kuantitas/Kualitas Kerja
3. Perencanaan/Organisasi
4. Komitmen/Inisiatif
5. Penyelesaian Masalah/Kreatifitas
6. Kerjasama dan Kerja Tim
7. Kemampuan berhubungan dengan orang lain
8. Komunikasi (lisan dan tulisan

2.2.2.Kompetensi Kerja
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a. Pengertian Kompetensi

Kompetensi adalah kepribadian yang dimiliki seseorang berdasarkan pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, dan karakter penunjang lainnya yang digunakan seibagai alat
pencapaian kinerjanya dan dalam menghadapi bentuk persaingan (Bairizki, 2020). Karena pada
umumnya kompetensi menyangkut kemampuan dasar seseorang untuk melakukan suatu
pekerjaan. Meinurut Hutapeia dan Thoha dalam (Adam eit al., 2021) menjelaskan bahwa
kompetensi adalah kemampuan dan kemauan dalam melakukan seibuah tugas dengan kinerja yang
efeiktif dan eifisiein untuk mencapai tujuan perusahaan. Kompetensi sangat penting dalam dunia
kerja karena dapat menentukan kinerja seseorang dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan.
Dalam konteks pengembangan sumbeir daya manusia, kompetensi sering kali digunakan seibagai
dasar dalam melakukan penilaian kineirja karyawan, pengembangan karir, dan pelatihan

karyawan.

Menurut Edison (2016), kompetensi merupakan kemampuan individu untuk melaksanakan
suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang
menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill) dan sikap (attitude). Menurut Edison
(2016), kompetensi dapat diukur menggunakan indikator seperti: pengtahuan (knowledge),

keahlian (skill), dan sikap (attitude).
b. Indikator Kompetensi Kerja

Menurut Rivai (2016) Kompetensi merupakan bentuk karakteristik yang menjadi dasar dari
individu yang berhubungan dengan efektivitas kinerja seseorang dalam melaksanakan
pekerjaannya. Kompetensi lazimnya diartikan sebagai keterampilan, kecakapan, kemampuan yang
dari kata dasarnya adalah kompeten yang berarti cakap, mahir, bisa dan terampil. Sedangkan

menurut Sinambela (2017) Hard skil merupakan hal dasar yang membantu seorang pekerja untuk
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mengembangkan pengetahuan secara cermat dalam suatu bidang. Adapun indikator yang dimiliki

Kompetensi (Hard Skill) antara lain:

(1) Pengetahuan (knowledge) adalah penggunaan informasi dan data secara penuh yang
dilengkapi dengan potensi ketrampilan,kompetensi, ide, intuisi, komitmen, dan motivasi orang-
orang yang terlibat.Pandangan holistic menganggap pengetahuan terdapat di dalam berbagai
ide,keputusan, talenta, akar penyebab, hubungan, perspektif, dan konsep.Pengetahuan disimpan di
dalam otak individu atau di-encode (diubah dalambentuk kode) di dalam proses, dokumen, produk,
fasilitas, dan systemorganisasi. Pengetahuan adalah tindakan, inovasi terfokus, keahlian,

keahlianyang dikumpulkan menjadi satu, hubungan, dan aliansi khusus.

(2) Pemahaman (understanding) pemahaman adalah merupakan kemampuan seseorang
untuk dapat mengerti atau menafsirkan sesuatu. Seseorang dapat dikatakan paham apabila dapat
memberikan penjelasan dari informasi yang di dapat secara rinci dengan menggunakan kata-

katanya sendiri sesuai dengan konsep yang ada

(3) Kemampuan (skill) Skill adalah kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu
tindakan atau aktivitas. Ini bisa didapat baik melalui pengalaman, pelatihan, atau pembiasaan. Skill
dapat dikembangkan melalui latihan rutin dan dapat terhubung dengan pengetahuan, kreativitas,
dan ide dalam menjalankan tugas atau pekerjaan.

(4) Sikap (attitude) adalah sikap dan perilaku yang Anda tunjukan sehari-hari. Cara
berbicara, bertindak, memperlakukan orang lain, semua itu adalah cerminan dari apa yang Anda
pikirkan. Percaya tidak percaya, attitude Anda dapat memengaruhi kesuksesan Anda ke depannya

(5) Minat (interest). adalah sikap dan perilaku yang Anda tunjukan sehari-hari. Cara
berbicara, bertindak, memperlakukan orang lain, semua itu adalah cerminan dari apa yang Anda

pikirkan. Percaya tidak percaya, attitude Anda dapat memengaruhi kesuksesan Anda ke depannya
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¢. Faktor-faktor Kompetensi Kerja
Menurut penelitian Rachmawati (2009) dikatakan bahwa :
1. Mampu mengembangkan tugas dan pekerjaan yang ada didalam organisasi secara rasional
2. Memiliki penegtehuan yang mendalam tentang tugas dan pekerjaan yang ditempuh
3. Menguasai teknik-teknik,meyelesaikan tugas dan pekerjaanya dengan lebih efektif dan efisien
4. Memahami standar dan prosedur tugas dan pekerjaan yang ada di dalam orgasnisasi dengan baik

5. Berorientasi pada proses dan hasil yang saling mendukung sehingga pekerjaan dapat lebih

optimal

2.2.3. Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin

Pengertian disiplin kerja menurut para ahli diantaranya yaitu menurut (Mangkunegara,
2013), disiplin kerja didefinisikan sebagai pelaksanaan manajemen yang bertujuan untuk
memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Sedangkan Menurut (Rivai, 2011), disiplin kerja
merupakan suatu hal dipergunakan manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan supaya
mereka bersedia mengubah perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang
dalam memenuhi segala peraturan perusahaan. Dari beberapa definisi yang dikemukakan oleh
beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah suatu sikap, tingkah laku, dan
perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis dan apabila melanggar

akan mendapatkan sanksi atau hukuman atas pelanggarannya.
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b. Indikator yang mempengaruhi kedisiplinan
suatu organisasi. (Singodimejo dalam Sutrisno, 2016:94)
1. Taat terhadap aturan waktu

Taat terhadap aturan waktu dapat dilihat dari jam masuk dan pulang kerja serta jam istirahat yang

tepat sesuai dengan peraturan dalam perusahaan.
2. Taat terhadap peraturan perusahaan

Taat terhadap peraturan perusahaan seperti peraturan dasar tentang cara berpakaian dan juga cara

bertingkah laku dalam pekerjaan.
3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan.

Taat terhadap aturan perilaku ditunjukkan dengan cara melakukan pekerjaan- pekerjaan sesuai

dengan jabatan, tugas, tanggung jawab dan juga cara berhubungan dengan unit kerja lain.
4. Taat terhadap peraturan lainnya
c. Faktor-faktor Disiplin Kerja

Menurut Khanka (2013) ada beberapa aktivitas manajemen yang dapat menciptakan

ketidakdisiplinan kerja, yakni
(1) kepemimpinan yang lemah, fleksibel, tidak kompeten dan penuh kecurigaan

(2) pengawasan yang tidak sempurna karena ketiadaan pengawas yang baik dan berpengetahuan,

(3) praktek kebijakan membagi kekuasaan menghancurkan semangat tim
(4) kondisi lingkungan kerja yang tidak sehat dan buruk

(5) diskriminasi berdasarkan kasta, warna kulit, jenis kelamin,keyakinan, bahasa, jabatan dalam

praktek seleksi, promosi dll
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(6) koordinasi, delegasi wewenang, dan penetapan tanggungjawab yang salah, (7) sistem

komunikasi yang tidak sempurna dan

(8) terhambatnya waktu pemberian ganti rugi dari keluhan karyawan. Pernyataan dalil-dalil
tentang permasalahan dispilin kerja terkait aktivitas manajemen yang dikemukakan oleh Khanka
tersebut, menarik bagi peneliti untuk dibuktikan secara empiris pada objek perusahaan dalam
industri telekomunikasi di Indonesia. Penelitian tentang apakah kepemimpinan, budaya organisasi
dan komunikasi mempengaruhi disiplin kerja karyawan menjadi perlu dan menarik untuk
dilakuan. Tujuan penelitian ini adalah membuktikan dengan metode empiris bahwa disiplin kerja

karyawan dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan, budaya organisasi dan komunikasi
2.2.4. Kinerja Karyawan

Menurut Simamora (2004:339), kinerja adalah ‘“kadar pencapaian tugas-tugas yang
Membentuk pekerjaan karyawan dan merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi
persyaratan sebuah pekerjaan Menurut Wibowo (2016:44), kinerja merupakan tanggung jawab
setiap individu terhadap pekerjaan, membantu mendefinisikan harapan kinerja,mengusahakan

kerangka kerja bagi supervisor dan pekerja yang saling berkomunikasi.
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Berdasarakan kerangka berfikir di atas, maka dapat digambarkan paradigma penelitian

sebagai beerikurt:

Kompetensi Kerja ( X1)
Indikator :
(1) Keterampilan
( 2 ) Informasi
( 3 ) Peran Sosial
(4) Sikap.
Sumber : Wibowo (2019:286)

Disiplin Kerja ( X2 )
Indikator :

1. Ketepatan waktu datang ke
tempat kerja.

2 . Kepatuhan terhadap peraturan
yang berlaku.

3. Tanggung jawab dalam
mengerjakan tugas.

Sumber : Menurut Hasibuan
(2020:190)

Gambar 1

Paradigma Penelitian

H2

v

Knerja Karyawan ( Y)
Indikator :
( 1) Kualitas
(2) Jumlah
(3) Waktu
(4) Kerjasama antar karyawan

Sumber : Kasmir (2019:208)
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Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan teori yang telah dibahas maka dapat diajukan

hipotesis sebagai berikut :
H1 : Kompetensi Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
H2 : Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan

H3 : Terdapat pengaruh secara simultan kompetensi kerja dan disiplin kerja terhaadap kinerja

karyawan



BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Metode Penelitian

Di dalam melaksanakan penelitian, istilah variabel merupakan istilah yang tidak dapat
ditinggalkan. Variabel adalah gejala-gejala yang menunjukkan variasi, baik dalam jenisnya,
maupun dalam tingkatannya. Variabel merupakan gejala yang menjadi fokus peneliti untuk diamati
variabel itu sebagai atribut sekelompok orang atau objek yang mempunyai variasi antara satu

dengan lainnya dalam kelompok itu.

3.2. Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator
Kompetensi ( X1 ) Kompetensi adalah | 1.Pengetahuan (knowledge)
Sumber : ( Sinambela 2018 ) | suatu kemampuan 2.Pemahaman(understanding)

untuk melaksanakan | 3 Kemampuan (skill)

pekerjaan atas dasar | 4 Sikap (attitude)

keterampilan dan
pengetahuan serta
didukung oleh sikap

kerja karyawan
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Disiplin Kerja ( X2) Disiplin adalah 1.Frekuensi kehadiran

Sumber : Hutapeia dan Thoha| kesediaan seseorang | 2.Tingkat kewaspadaan

dalam (Adam eit al., 2021) | untuk mematuhi 3.Ketaatan pada standard kerja
peraturan yang 4 Ketaatan pada peraturan kerja
berlaku di 5.Etika kerja
perusahaan

Kinerja (Y) Kinerja adalah hasil | 1. Tanggung jawab

Sumber : (Sianturi dkk., kerja yang dicapai 2. Penyelesaian Masalah/Kreatifitas

2021; Erlangga, 2021; Sari secara kualitas dan 3. Kerjasama dan Kerja Tim

dkk., 2020). kuantitas seseorang | 4. Kemampuan berhubungan dengan
dalam suatu orang lain
organisasi yang 5. Komunikasi (lisan dan tulisan)

sesuai dengan
wewenang dan
tanggung jawab

masing-masing

Menurut Ghozali (2011: 5), dalam hubungan sebab akibat antara satu variabel dengan

variabel yang lain, variabel-variabel penelitian dapat dibedakan menjadi:

1. Variabel Terikat (Dependen)

Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas
(independen). Variabel ini disebut juga variabel akhir atau variabel endogen atau variable akibat

(Ghozali, 2011:6). Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan

(Y).
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2. Variabel Bebas (Independen)

Variabel bebas (independen) adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikat
(dependen), baik pengaruh positif maupun negatif (Ghozali, 2011:6). Variabel ini disebut juga
variabel awal atau variabel eksogen atau variabel penyebab (Ghozali, 2011). Variabel independen

yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kompetensi Kerja (X1),Disiplin Kerja (X2)

Jenis dan sumber Data

Jenis Data

Jenis data berdasarkan sifatnya yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

Data kuantitatif ,yaitu data berbentuk angka atau yang dapat dihubung.Data kuantitatif yang
digunakan dalam penelitian ini adalah hasil jawaban kuisioner dari semua karyawan pada

perusahaan

3.3.Populasi dan Sampel
3.3.1. Populasi
Menurut Kuncoro (2009: 118) Populasi adalah kelompok elemen yang lengkap, yang
biasanya berupa orang, objek, transaksi, atau kejadian dimana menjadi objek penelitian. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Bintang Indokarya Gemilang yang berjumlah 300 orang
karyawan.
3.3.2. Sampel
Menurut Kuncoro (2009: 118), sampel adalah suatu himpunan bagian (subset) dari unit
populasi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
pengambilan sampel secara dengan menggunakan kuisioner dengan memperhatikan dan

mempertimbangkan unsur-unsur dan kategori yang ada dalam suatu populasi penelitian secara
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seimbang. Menurut rekomendasi dari Hair, Anderson, Tatham & Black (1995: 115)
yang merekomendasikan ukuran sampel minimal berkisar antara 100 responden karyawan di
PT. Bintang Indokarya Gemilang. Dalam hal ini, peneliti mengambil 100 karyawan untuk
dijadikan sampel penelitian.
Definisi Variabel.
3.3 Waktu dan Tempat Penelitian
Waktu peneliti direncanakan bulan April 2024 — Agustus 2024

Tempat PT.Bintang Indokarya Gemilang,yang beralamatkan di Jalan Cendrawasih No.06 KM 20
Desa Tengguli, Kec. Tanjung, Kab. Brebes, Jawa Tengah

Dalam hal ini responden hanya menjawab dengan cara memberi tanda tertentu pada

alternatif jawaban yang disediakan. Berikut adalah skor dari empat pilihan jawaban yang penulis

sediakan:

Tabel 1

No. Item Skor
1 Sangat Setuju ( SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju ( TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju ( STS) 1

3.5 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data untuk membuktikan kebenaran yang telah diuraikan dalam penelitian
untuk mendapatkan data ,informasi,dan bahan yang diperlukan dengan menggunakan metode

antara lain :
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(kuesioner) yaitu memperoleh data dengan cara menyebarkan angket atau daftar
pertanyaan tentang penelitian pada responden

Pengukuran data dalam penelitian ini adalah skala.digunakan untuk mengukur
sikap,pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok tentang fenomena sosial.Untuk keperluan
analisa ini,maka peneliti memberikan kepada responden untuk masing-masing variabel dengan

menggunakan skala 1 sampai 5,yang dapat dilihat pada tabel sebagai berikut

3.5.1. Uji Deskriptif

Analisis deskriptif adalah analisis yang memberikan gambaran atau deskripsi suatu data
yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, varian maksimum, minimum (Ghozali,
2011: 19) dalam Arief (2016). Analisis ini digunakan untuk menganalisa data satu persatu

berdasarkan jawaban responden dari kuisioner yang diberikan selama penelitian berlangsung

3.5.2.Uji Validitas dan Uji Reabilitas
1. Uji Validiitas

Uji validitas adalah uji yang dilakukan untuk memastikan kemampuan sebuah skala untuk
mengukur konsep yang dimaksudkan. Manfaat dari uji validitas yaitu untuk mengetahui apakah
item-item yang ada dalam kuisioner benar-benar mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang
diteliti. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatukuisioner. Suatu
kuisioner dikatakan valid jika pernyataan kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuisioner tersebut (Ghozali,2011: 52). Validitas dalam penelitian menyatakan derajat

ketepatan alat ukur penelitian terhadap isi atau arti sebenarnya yang diukur.
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2. Uji Reabilitas

Reliabilitas adalah suatu angka indeks yang menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur
di dalam mengukur gejala yang sama. Setiap alat pengukur seharusnya memiliki kemampuan
untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten. Reabilitas memusatkan perhatian pada
masalah konsistensi sedang yang kedua lebih memperhatikan masalah ketepatan. Instrumen yang
reliabel adalah instrumen yang bilamana dicobakan secara berulang-ulang pada kelompok yang
sama akan menghasilkan data yang sama akan menghasilkan data yang sama dengan asumsi tidak
terdapat perubahan psikologis terhadap responden. Secara prinsip reliabilitas mencerminkan
konsistensi suatu pengukuran. Reliabilitas yang tinggi menunjukkan bahwa indikator-indikator
mempunyai konsistensi yang tinggi dalam mengukur variabel latennya. Pengukuran reliabilitas

dilakukan dengan uji statistik.Suatu variabel dikatakan (Ghozali, 2011: 48)

3.5.3. Uji Regresi Linier Berganda

Dalam analisis regresi, dikembangkan sebuah persamaan regresi yaitu suatu formula yang
mencari nilai variabel dependen dari nilai variabel independen yang diketahui. Analisis regresi
digunakan untuk tujuan peramalan, dimana dalam model tersebut ada sebuah variabel dependen
dan independen. Regresi berganda digunakan jika terdapat satu variabel dependen dan dua atau

lebih variabel independen

1.Uji T ( Parsial )

Uji ini dilakukan untuk menguji apakah variabel independen (Kompetensi kerja dan
Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan

secara satu per satu atau parsial

2. Uji F ( Simultan )
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Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel yang meliputi
kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Bintang Indokarya
Gemilang.. dengan sigifikansi maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa

“Kompetensi kerja dan disiplin kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Karakteristik Responden

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ( 1 ) kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan
PT. Bintang Indokarya Gemilang di brebes. ( 2 ) disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Bintang indokarya gemilang di brebes. ( 3 ) Kompetensi kerja dan disiplin kerja secara
simultan terhadap kinerja karyawan PT. Bintang Indokarya Gemilang di Brebes. Penelitian ini
dilakasanakan pada bulan april 2024 — Agustus 2024 para responden diminta untuk mengisi
kuesioner kemudian akan di identifikasi berdasarkan jenis kelamin,usia,department lama
bekerja.identifikasi ini dialkukan untuk menegtehui karakteristik secara umum para responden

penelitian.

4.1.1 Karakteristik Responden Jenis Kelamin

Tabel 4.1.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentasi %
Laki-laki 17 25,98%
Perempuan 83 75,02%
Jumlah 100% 100%

Sumber :Hasil Pengolahan data SPSS 2024

Dari tabel 4.1.1 menujukan bahwa karyawan PT. bintang indokarya gemilang,brebesyang

menjadi objek penelitian ini terdiri dari laki-laki sebanyak 17 dengan presentase (25,98) dan
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perempuan sebanyak 83 dengan presentase (75,02) responden dengan total keseluruhan
responden 100 karyawan. Dapat disimpulkan bahwa karyawan di PT. Bintang indokarya

gemilang,Brebes di dominasi responden berjenis perempuan.

4.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Rentang Usia Frekuensi Persentasi %
20-25 53 56,35%
25-30 47 54,65%
Jumlah 100 100%

Sumber : Hasil pengolahan dat SPSS 2024

Berdasarkan tabel 4.2.2. menunjukan bahawa karyawan di PT. bintang indokarya
gemilang,brebes .Usia 20-25 tahun sebanyak 47 responden dengan perentase (56,35%), Untuk
Usia 25-30 tahun sebanyak 53 responden dengan persentase (54,65%), Dapat disimpulkan bahwa
karyawan di PT. bintang indokarya gemilang di dominasikan responden berusia 20-25 tahun

dengan persentase (56,35)
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4.1.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.1.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No Lama Bekerja Jumlah Persentase
1 1-4 bulan 16 18,60%
2 5-8 bulan 38 44,19%
3 8-15 bulan 23 26,74%
4 16 bulan 9 10,47%

Total 86 100%

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS 2024

Berdasarkan tabel 4.1.4 menunjukan bahwa karyawan Kabupaten Cirebon dengan lama
bekerja 1-4 tahun sebanyak 16 responden , untuk 5-8 bulancsebanyak 38 responden, untuk 8-16
bulan sebanyak 23 responden, untuk 16 bulan sebanyak 9 responden. Dapat di simpulkan bahwa
karakteristik responden dalam tabel di atas menunjukan bahwa responden sebagian besar memiliki
lama bekerja antara 4-8 bulan.Hal ini menunjukan bahwa mayoritas responden memiliki

pengalaman kerja yang cukup dalam bidang mereka.
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4.1.3. Karaketeristik Responeden Berdasarkan Department

Tabel 4.1.5.

Karaketeristik Responeden Berdasarkan Department

Department Model Divisi Hasil
Line C2. 10 Tracefinder Sewing 950
Line C2. 11 Tracefinder Assembling 540
Line C2. 12 Terrex Eastrail Sewing 575
Line C2. 13 Tracefinder Assembling 735

Sumber : Hasil pebolahan data department 2024

Berdasarkan data Tabel di atas dapat dilihat bahwa target Line Sewing peningkatan dalam
kinerja kerja 950 yang merupakan tugas utama departement produksi,sedangkan untuk Line
assembling penurunan kinerja 540 mengalami penurunan jumlah dari target yang ditetapkan. Hal
ini dapat menambah masalah di kemudian hari karena penumpukan pekerjaan yang tak
terselesaikan dengan baik dan tepat waktu. Pencapaian target dengan merupakan diukur dari
kinerja karyawan yang mengindikasikan bagaimana kompetensi karyawan terhadap tanggung
jawab kinerja mereka, jika target yang dicapai menurun maka kinerja karyawan juga mengalami
penurunan sehingga mengindikasikan kompetensi kerja dan kedisiplinan karyawan terhadap

kinerja karyawan menurun.
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4.2. Hasil Penelitian

4.2.1. Deskriptif Variabel

Langkah selanjutnya setelah data terkumpul,pada bagian ini adalah pernyataan mengenai
bagaimana kompetensi kerja akan disiplin kerja dan kinerja karyawan yang di dapatkan di PT.
Bintang indokarya gemilang Kabupaten brebes,dimana jumlah 100 responden untuk menyatakan
pendapat dengan memberikan bobot 1-5 terhadap pernyataan-pernyataan dalam kuesioner,sesuai
tingkat persetujuan akan dihitung menggunakan interval,rata-rata tertinggi bobot ke-5 dan rata-

rata terendah ke-1. Adapun bobot tersedia dengan ketentuan sebagai berikut :

Peneliti sudah menyebar kuesioner pada 100 karyawan di PT.Bintang imdokarya gemilang
Kabupaten Brebes. Berikut adalah hasil distribusi frekuensi pada variabel kompetensi kerja (X1),
disiplin kerja (X2),kompetensi kerja (Y) :

Tabel 4.1.6.

Kategori Distribusi Frekuensi Variabel Penelitian

Rata-rata Skor Kriteria
4,21 -5,00 Sangat Setuju
3,41-420 Setuju
2,61 —3,40 Kurang Setuju
1,81 - 2,60 Tidak Setuju
1,00 — 1,80 Sangt Tidak Setuju

Sumber : Sugiyono (2020)

Semua interval yang digunakan adalah variabel kompetensi kerja, disiplin kerja
dan kinerja karyawan dikategorikan sebagai berikut:
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1. Deskriptif Variabel Kompetensi kerja

Peneliti sudah menyebar kuesioner pada 100 karyawan di PT. bintang indokarya
gemilang Kabupaten brebes. Berikut adalah hasil distribusi frekuensi pada variabel
Kompetensi kerja (X1).

Tabel 4.1.6.

Hasil Jawaban Responden Variabel Kompetensi kerja (X1)

No Hasil Pernyataan Bobot Skor Total Mean | Kategori

54 |3]2]1] Skor

Saya mampu menegerjakan

tugas yang telah diberikan oleh

1| pihak perusahaan 25057 4 00| 365 | 424 | Saneat

Setuju

Saya mengetahui bidang
2 pekerjaan saya dengan baik 39146|11(0]0]| 382 4,44 Setuju

Saya menguasai teknik-teknik

dalam bekerja sehingga
pekerjaan lebih efektif dan Kurang
3 efisien 71781100 350 4,07 Setuju
Memahami standar pekerjaan Tidak
4 | yang telah di tetapkan 4440 |2|0]0]| 38 | 4,49 1aa
Setuju
Dalam bekerja berorientasi
ada proses dan hasil sehingga
geker?aan yang ditempuh le%b%h Sangat
5 - 15{70|1]0]0]| 358 4,16 Tidak
optimal .
Setuju
4,26 Sangat
Total rata-rata Setuju

Sumber :Hasil Jawaban Responden pada Kuesioner

Dari Tabel 4.1.6 dapat dilihat bahwa nilai rata-rata skor kuesioner pada variabel
kompetensi kerja (X1) sebesar 4,26 dan masuk dalam interval sangat baik karena nilai rata-
rata berkisar 4,21 — 5,00. Sehingga dapat diartikan bahwa kondisi variabel kompetensi kerja

pada PT. Bintang inodkarya Gemilang Kabupaten Brebes Sangat Baik. Nilai tertinggi pada
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kuesioner variabel Kompetensi kerja ini terdapat pada item pernyataan 4 sebesar 4,49 yaitu

“selalu tetap optimis”.

2. Deskriptif Variabel Disiplin kerja (X2)
Peneliti sudah menyebar kuesioner pada 100 karyawan di PT. Bintang indokarya
gemilang Kabupaten Brebes. Berikut adalah hasil distribusi frekuensi pada variabel Disiplin

kerja (X2).

Tabel 4.1.7.

Hasil Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X2)

No Hasil Pernyataan Mean | Kategori
5|4(3|2]1]| Skor

Saya tepat waktu hadir di

Sangat

1 | perusahaan 25158 |2|1|0|365 |4,4 S tfju
Saya teliti dan penuh dalam ‘

2 | melaksanakan pekjeraan 1516831010356 4,14 Setuju

Saya selalu bekerja sesuai prosedur Kurang

3 | yang telah ditetapkan perusahaan | 14 | 67 | 5|0 |0 | 353 4,10 Setuju

Saya mentaati peraturan
perusahaan demi kenyamanan dan Tidak

4 kelancaran dalam bekerja 6 176|400 346 4,02 Setuju
Saya memliki etika kerja yang baik Sangat

5 16 {66 |4 |0|0]|356 4,14 Tidak
Setuju
Total rata-rata 4.19 Setuju

Sumber :Hasil Jawaban Responden pada Kuesioner

Dari Tabel 4.1.7 dapat dilihat bahwa nilai rata-rata skor kuesioner pada variabel Disiplin kerja
(X2) sebesar 4,19 dan masuk dalam interval baik karena nilai rata-rata berkisar 3,42 — 4,20.

Sehingga dapat diartikan bahwa kondisi variabel Disiplin kerja pada PT. Bintang Indokaray
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gemilang Kabupaten Brebes baik. Nilai tertinggi pada kuesioner variabel Disiplin kerja ini

terdapat pada item pernyataan 5 sebesar 4,24 yaitu “Saya tepat waktu hadir di perusahaan.”

3. Deskriptif Variabel Kinerja karyawan
Peneliti sudah menyebar kuesioner pada 86 pegawai di BKPSDM Kabupaten Cirebon. Berikut

adalah hasil distribusi frekuensi pada variabel Workplace Wellbeing (Y)

Tabel 4.1.8.

Hasil Jawaban Responden Variabel Kinerja karyawan (Y)

Bobot Skor Total
No | Hasil Pernyataan Mean | Kategori
5 [4 [3]2]1]Sker
1 | Saya menyelesaikan pekerjaan 34152(0[0[0]|378 4,40 | Sangat Setju
dengan baik
Saya mampu mencapai target kerja )
2 | yang telah ditetapkan oleh 255812110365 4,24 | Setuju
perusahaan
3 Saya bersedia bekerj‘a sama dengan 1al70l11110l355 4,13 Kurqng
dengan karyawan lain Setuju
Saya bertanggung jawab penuh ) ]
4 dengan pekerjaan yang telah 241621010 |0]368 4,28 | Tidak Setuju
ditugaskan
Saya berinisiatif melakukan Sangat Tidak
5 pekerjaan atau mengatasi masalah 15168121 1107355 413 Setuju
kerja
Total rata-rata 4,16 Setuju

Sumber :Hasil Jawaban Responden pada Kuesioner

Dari Tabel 4.1.8 dapat dilihat bahwa nilai rata-rata skor kuesioner pada variabel Kinerja
karyawan (Y) sebesar 4,16 dan masuk dalam interval baik karena nilai rata-rata berkisar 3,42 —
4,20. Sehingga dapat diartikan bahwa kondisi variabel kinerja karyawan pada PT. Bintang

indokarya gemilang Kabupaten Brebes baik. Nilai tertinggi pada kuesioner variabel Kinerja
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karyawan 1ini terdapat pada item pernyataan 1 sebesar 4,40 yaitu “Saya melaksanakan pekerjaan

dengan baik”.

4.2.2 Uji Validitas dan Reliabilitas

1. Uji Validitas

Uji Validitas merupakan persamaan data yang dilaporkan oleh peneliti dengan data yang
diperoleh langsung yang terjadi pada subjek penelitian. Uji validitas digunakan untuk mengukur

valid atau tidaknya suatu kuesioner, (Sugiyono, 2013:121)

Tingkat validitas dapat diukur dengan membandingkan nilai r-hitung dengan r-tabel.
Kriteria untuk penilaian uji validitas adalah jika r-hitung > r-tabel maka pernyataan tersebut
dikatan valid. Dari jumlah responden 86 dengan taraf signifikan alpha 5% (0,05), nilai r-tabel dapat

dipeoleh df = N-2, yaitu df = 86 — 2 = 84, maka r-tabel = 0,212.

Tabel 4.1.9.

Hasil Uji Validitas
Variabel Item Pernyataan r-hitung r-tabel Ket
X1.1 0.624 Valid
X1.2 0.721 Valid
Kompetensi Kerja X1.3 0.520 0,212 Valid
X1.4 0.692 Valid
X1.5 0.571 Valid
X2.1 0.505 Valid
X2.2 0.471 Valid
Dispilin kerja X23 0.614 0,212 Valid
X2.4 0.483 Valid
X2.5 0.586 Valid
Kinerja Karyawan Y.l 0.668 0,212 Valid
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Valid

Valid

Y.2 0.679
Y.3 0.578
Y.4 0.653
Y.5 0.719

Valid

Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data dengan IBM SPSS 22

Berdasarkan tabel 4.1.9 menunjukkan bahwa hasil perhitungan dari masingmasing variabel

Kompetensi kerja (X1), Disiplin kerja (X2), dan kinerja karyawan (Y) memiliki korelasi nilai r-

hitung > r-tabel, dengan nilai r-tabel 0,212. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pernyataan

instrumen adalah “valid” dan data yang diperoleh layak digunakan dalam proses analisa data

selanjutnya.

2. Uji Reliabilitas

Uji reabilitas dimaksudkan untuk mengetahui konsistensi alat ukur dalam penggunaannya.

Data yang tidak reliabel, tidak dapat diproses lebih lanjut karena akan menghasilkan kesimpulan

yang bias. Suatu alat ukur dinilai reliabel jika pengukuran tersebut menunjukkan hasil-hasil yang

konsisten dari waktu ke waktu. Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut :

1) Jika nilai Cronbach Alpha (a) > 0,50 maka reliabel.

2) lJika nilai Cronbach Alpha (o) < 0,50 maka tidak reliabel.



Tabel 4.1.10

Interval Kritetia Reliabilitas
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Koefisien r Reliabilitas
0,80 — 1,000 Sangat Tinggi
0,60 — 0,799 Tinggi
0,40 - 0,599 Sedang
0,20 - 0,399 Rendah
0,00 - 0,199 Sangat Rendah

Sumber : Sugiyono (2020:127)

Adapun hasil uji reliabilitas menggunakan program IBM SPSS 22 adalah sebagai berikut:

Tabel 4.1.1
Hasil Uji Reliabilitas
Cronbach
No. Variabel ronoac Keterangan Kriteria

Alpha
1 Kompetensi Kerja 0,754 Reliabel Tinggi
2 Disiplin Kerja 0,726 Reliabel Tinggi
3 Kinerja Karyawan 0,768 Reliabel Tinggi

Sumber : Hasil Pengolahan Data dengan IBM SPSS 22

Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa variabel kompetensi kerja (X1) memiliki nilai

Cronbach Alpha sebesar 0,754, variabel disiplin kerja (X2) memiliki nilai Cronbach Alpha sebesar

0,726 dan variabel Kinerja karyawan (Y) memiliki nilai Cronbach Alpha sebesar 0,768. Maka

dari instrument Career Adaptability (X1), Workplace Friendship (X2), dan Workplace Wellbeing

(Y) berada pada interval 0,60 — 0,79 sehingga dapat dinyatakan “Reliabel” karena Cronbach Alpha

> 0,50 dengan kriteria “ Tinggi”.

Hasil dari uji reliabilitas pada tabel diatas menunjukan variabel Kompetensi kerja,disiplin

kerja dan kinerja karyawan itu reliabel,hal ini berarti data yang digunakan untuk membuktikan
penelitian ini bisa dipercaya.



48

4.2.3 Uji Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel
independen (Kompetensi kerja dan disiplin kerja ) terhadap variabel dependen (Kinerja karyawan

). Berdasarkan hasil SPSS uji regresi linar berganda di dapat tabel sebagai berikut :

Tabel 4.12
Hasil Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficiants Coefficiants
Madal B Std. Error Beta 1 Sia.
1 (Constant) 15,890 3675 4324 000
X1 A12 133 394 38N ,0oo
¥2 451 10 422 4113 000

a. DependentVariahle: ¥

Berdasarkan hasil output analisis regresi diatas, maka dapat disusun persamaan regresi
yaitu: Y = a + blx1 + b2x2
Y =15,890+ 0,512 blx1 + 0,451 b2x2 Kemudian interpretasi dari persamaan tersebut adalah

sebagai berikut:

1. Berdasarkan persamaan diatas nilai konstanta (a) adalah 15,890 yang berarti jika variabel
Kompetensi kerja mempunyai nilai <0 maka nilai Disiplin kerja adalah 15,890.

2. Nilai koefisien variabel Kompetensi Kerja (X1) adalah 0,512.

3. Nilai koefisien variabel Disiplin Kerja (X2) adalah 0,451.

4.2.4 Analisis koefisien Determinasi (R2)
Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari variabel
independen yaitu Kompetensi kerja (X7) dan Dsisplin kerja (X2) terhadap variabel dependen yaitu

Kinerja Karyawan (Y). Berikut adalah tabel hasil dari uji koefisiensi determinasi.
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4.2.5 Uji Hipotesis

1. Uji Parsial (Uji T)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui signifikansi peran secara parsial antara
variabel independen terhadap variabel dependen. Untuk dasar pengambilan keputusan pada Uji T
adalah sebagai berikut:

Ho: Ditolak Jika nilai thitung < t tabel atau sig > 0,05 maka tidak ada pengaruh yang signifikan.

Ha: Diterima Jika nilai thitung > t tabel atau sig < 0,05 maka terdapat pengaruh yang signifikan.

Tabel 4.14
Hasil Uji t
Coefficients®
Standardized
nstandardized Coefficients Coefficients
Madel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15,890 3675 4324 Jooon
*1 E12 133 394 3,84 .onn
X2 451 10 422 4113 .o0n

a. DependentVariable: Y
Ttabel = df = n-k = (df=86-2=84)=1,988

a. Hasil pengujian pengaruh Disiplin kerja terhadap Kinerja karyawan :

Dari hasil data output diketahui bahwa thitung = 3,841 sementara ttabel = 1,988 sehingga
dapat disimpulkan bahwa 3,841 > 1,988 (thitung>ttabet) sementara nilai signifikasi yang didapat
sebesar 0,000<0,05 (S1G<0,05), sehingga dapat disimpulkan Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi
variabel disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

b. Hasil pengujian pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan :

Dari hasil data output diketahui bahwa thitung = 4,113 sementara ttabel = 1,988 sehingga

dapat disimpulkan bahwa 4,113 > 1,988 (t hitung > t tabel) sementara nilai signifikasi yang didapat

sebesar 0,000 < 0,05 (SIG<0,05), sehingga dapat disimpulkan Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi



50

variabel Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan

2. UjiF

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh semua variabel independen yang
terdapat di dalam model secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen. Uji F dalam
penelitian ini digunakan untuk menguji signifikasi pengaruh kompetensi kerja dan Disiplin kerja

terhadap Kinerja karyawan secara bersama-sama (simultan). Untuk dasar pengambilan keputusan

pada Uji F adalah sebagai berikut:

Ho: Ditolak jika Fhitung < Ftabel atau nilai sig > 0,05 yang berarti tidak ada pengaruh yang

signifikan.

Ha: Diterima jika Fhitung > Ftabel atau nilai sig <0,05 yang berarti ada pengaruh yang

signifikan.
Tabel 4.15
Hasil Uji F
ANOVA®
Sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 388 548 2 199 274 55163 ,DDDb
Residual 295,835 83 3612
Total 698,384 2]

a. Dependent Variable: Y
. Predictors: (Constant), X2, X1

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa diperoleh nilai Fhitung sebesar 55,163
dan nilai Ftabel sebesar 2,713 dengan membandingkan nilai Fhitung > Ftabel, maka da.pat
diketahui bahwa variabel bebas yaitu Kompetensi kerja dan Disiplin kerja mempunyai pengaruh

positif signifikan secara bersama- sama (simultan) terhadap Kinerja karyawan pada Karyawan PT.
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Bintang indokarya gemilang Kabupaten Brebes. Demikian juga dari hasil yang diperoleh dari
perbandingan nilai Sig dengan taraf signifikasi: sig a= 0,000 < 0,05, maka dapat diketahui bahwa
variabel bebas yaitu Kompetensi kerja dan Disiplin kerja mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan pada karyawan PT. Bintang indokarya gemilang Kabupaten
Brebes.

4.3. Pembahasan

4.3.1. Pengaruh kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan

Definisi menurut Savickas dan Porfeli (2012) merupakan konstruk psikososial (memahami
pikiran,perasaan,dan interaksi sosial) yang menunjukkan sumber daya atau kemampuan individu
dalam mengatasi tugas saat ini dan masa depan, transisi, dan trauma dalam peran pekerjaan mereka

yang dapat mengubah integrasi sosial mereka.

Berdasarkan hasil Uji T membuktikan bahwa bahwa nilai thitung 3,841 sementara tabel =
1,988 sehingga dapat disimpulkan bahwa 3,841 > 1,988 (thitung>ttabel) sementara nilai
signifikasi yang didapat sebesar 0,000 < 0,05 (SIG<0,05) sehingga H1 dapat disimpulkan Ho
ditolak dan Ha diterima, jadi variabel kompetensi kerja secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Selain itu dari hasil analisis deskriptif terhadap variabel disiplin kerja dengan nilai rata-
rata 4,26 berarti Kinerja karyawan yang dimiliki oleh pegawai PT. Bintang indokarya gemilang
Kabupaten Brebes dapat dikategorikan sangat baik. Namun demikian berdasarkan analisis
deskriptif terendahnya adalah “Saya bisa membuat keputusan sendiri” menunjukan bahwa masih
ada beberapa karyawan PT. Bintang indokarya gemilang Kabupaten Brebes yang masih kurang

yakin terhadap keputusan dari setiap pegawai untuk mengambil setiap tindakan.
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Hal ini juga sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Dyah Ratri Adyatma
Mudijatmoko & Rosatyani Puspita Adiati (2022) yang berjudul Hubungan Antara Career
Adaptability Dengan Subjective Well-Being Pada Emerging Adult Berdasarkan hasil analisis
korelasi, diketahui bahwa variabel kompetensi kerja berkorelasi positif terhadap variabel kerja
karyawan. Sehingga, hasil analisis tersebut memiliki arti bahwa terdapat hubungan antara disipilin

kerja terhadap kinerja karyawan.

4.3.2 Pengaruh Kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan

Definisi Menurut Nielsen et al. (2000), pertemanan di tempat kerja (kinerja kryawan)
adalah hubungan sukarela antar pegawai yang terbentuk karena adanya peluang untuk berinteraksi

dan saling mendukung.

Berdasarkan hasil Uji T membuktikan bahwa bahwa nilai thitung 4,113 sementara tabel =
1,988 sehingga dapat disimpulkan bahwa 4,113 > 1,988 (thitung> ttabel) sementara nilai
signifikasi yang didapat sebesar 0,000 < 0,05 (SIG<0,05) sehingga H2 dapat disimpulkan Ho
ditolak dan Ha diterima, jadi variabel kinerja karyawan secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kompetensi kerja.

Selain itu dari hasil analisis deskriptif terhadap variabel disiplin kerja dengan nilai rata-rata
4,19 berart disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan PT. Bintang indokarya gemilang Kabupaten
Brebes dapat dikategorikan baik. Namun demikian berdasarkan analisis deskriptif terendahnya
adalah “Komunikasi antar pegawai didorong oleh organisasi saya” menunjukan bahwa masih ada
beberapa karyawan PT. Bintang Indokarya Gemilang Kabupaten Brebes masih ada beberapa
karyawan yang enggan untuk berkomunikasi secara langsung tanpa ada paksaan dari organisasi

ataupun tempat mereka bekerja.
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Hal ini juga sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Peixu He et al ( 2022 ). Yang
berjudul Workplace friendship, employee well-being and knowledge hiding: The moderating role
of the perception of Chaxu climate. Hasilnya menunjukkan bahwa persahabatan di tempat kerja
mempunyai korelasi positif dengan kesejahteraan karyawan. Sehingga, hasil analisis tersebut

memiliki arti bahwa terdapat pengaruh antara kompetensi kerja.

4.3.3 Pengaruh kompetensi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Kompetensi kerja dan disiplin kerja merupakan aspek penting terwujudnya Kinerja
karyawan pada PT. Bintang Indokarya Gemilang Kabupaten Brebes.kompetensi dan disiplin kerja
saling memperkuat pengaruh positifnya terhadap kinerja karyawan. Individu yang memiliki
disiplin kinerja tinggi lebih mudah untuk membangun dan memelihara perusahaan di tempat kerja.
Sebaliknya, memiliki teman di tempat kerja dapat membantu individu untuk mengembangkan dan
menerapkan keterampilan kinerja mereka. Berdasarkan hasil koefisien determinasi diperoleh nilai
RSquare (R2) sebesar 0,571. Nilai tersebut menunjukkan bahwa besarnya pengaruh variabel
kompetensi kinerja dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan adalah

sebanyak 57,1%. Adapun sisanya yakni sebesar 42,9% bisa dipengaruhi oleh faktor lain.

Selain itu, hasil Uji F (simultan) juga membuktikan bahwa kompetensi kerja dan disiplin
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan dengan nilai Fhitung sebesar 55,163 >
Ftabel sebesar 2,713 dengan membandingkan nilai Fhitung > Ftabel, Demikian juga dari hasil yang
diperoleh dari perbandingan nilai Sig dengan taraf signifikasi: sig a= 0,000 < 0,05, maka dapat
diketahui bahwa H3 variabel bebas kompetensi kerja dan disiplin kerja mempunyai pengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bintang Indokarya Gemilang Kabupaten

Brebes.



BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan rumusan masalah, hipotesis dan hasil penelitian, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa terdapat pengaruh secara positif dan signifikan terhadap penelitian yang
berjudul "Kompetensi kerja,Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan". Dengan berdasarkan
data yang telah dikumpulkan dan pengujian yang dilakukan dengan menggunakan metode analisis
Uji validas dan Reliabelitas, Linear berganda, Koefisien Determinasi (R2), Uji T dan Uji F maka

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil uji pertama H1 menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi
kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai tt tabel nilai signifikansi bernilai maka Ho ditolak
dan Ha diterima. Kompetensi kerja , yang mencakup aspek seperti concern, control, curiosity, dan
confidence, terbukti membantu karyawan dalam menghadapi perubahan dan tantangan di

lingkungan kerja mereka.

2. Hasil uji kedua H2 menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara Disiplin kerja

terhadap Kinerja karyawan dengan maka Ho ditolak dan Ha diterima.

3. hasil uji ke tiga Uji F (simultan) juga membuktikan bahwa kompetensi kerja dan disiplin kerja
secara bersama-sama terhadap terhadap kinerja karyawan dengan nilai F dengan membandingkan
nilai Fhitung > Ftabel, Demikian juga dari hasil yang diperoleh dari perbandingan nilai Sig dengan
taraf signifikasi: maka dapat diketahui bahwa H3 variabel bebas kompetensi kerja dan disiplin
kerja mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kompetensi kerja pada karyawan PT.

Bintang Indokarya Gemilang Kabupaten Brebes. Kompetensi kerja dan Disiplin kerja memiliki
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pengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Dengan menerapkan strategi yang tepat,
perusahaan dapat meningkatkan adaptabilitas karier dan memperkuat kinerja di tempat kerja, yang

pada akhirnya akan meningkatkan kesejahteraan karyawan.

4. Hasil nilai rata-rata setiap variabel sebagai berikut:

a. Variabel Kompetensi Kerja Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan variabel Kompetensi

Kerja masuk kedalam kriteria sangat setuju.

b. Variabel Disiplin Kerja Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan variabel Disiplin Kerja

masuk kedalam kriteria setuju.

c. Variabel Kinerja Karyawan Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan variabel Kinerja

Karyawan masuk kedalam kriteria Baik.

5.2. Saran

Saran untuk Praktisi

1. Meningkatkan Kompetensi Kerja

Pelatihan dan Pengembangan: Berikan pelatihan dan pengembangan yang diperlukan
agar karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan yang memadai untuk membuat

keputusan yang tepat.

2. Membangun Kedisiplinan Kerja

- Perusahaan perlu mendorong kedisiplinan dan tim yang dapat memperkuat antar karyawan.
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- karyawan senior dapat membimbing karyawan yang lebih junior. Program ini tidak hanya
membantu dalam pengembangan profesional tetapi juga memperkuat kompetensi,kinerja di tempat

kerja
5.2.1. Saran untuk Peneliti Selanjutnya

1. Variabel Tambahan: Peneliti selanjutnya disarankan untuk mengeksplorasi variabel lain

yang mungkin mempengaruhi kompetensi kerja, seperti kepemimpinan.

2. Untuk Penelitian selanjutnya diusahakan Populasi yang lebih besar agar dapat membuat
hasil penelitian lebih dapat digeneralisasikan ke populasi yang lebih luas. Hal ini penting
untuk memastikan bahwa temuan tidak hanya berlaku untuk sampel kecil tetapi juga

relevan untuk kelompok yang lebih besar.
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