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BAB I

PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Surnber daya rnanusia (SDM) merniliki peranan yang paling utama
dalam suatu perusahaan, karna SDM merupakan bagian dari kendali, pengaturan
dan penggerak roda perusahaan untuk mencapai suatu tujuan. Agar perusahaan
dapat mencapai tujuannya, diperlukan kualitas surnber daya rnanusia (SDM),
sehingga keunggulan surnber daya rnanusia rnerupakan aspek terpenting yang
dibutuhkan organisasi sebagai tindakan pertama untuk sampai pada tujuannya. Hal
ini dapat diukur dengan kinerja karyawan untuk menentukan keberhasilan atau
kegagalan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Kinerja pegawai ialah contoh

tingkat kinerja dalam suatu program kebijakan untuk mencapai tujuan organisasi.
(22

Kinerja merupakan gambaran pembentukan kinerja dalam pelaksanaan
strategi atau kebijakan kegiatan untuk mencapai tujuan, sasaran, visi dan misi
perusahaan, sebagaimana diuraikan dalam perencanaan strategis perusahaan.
Kinerja dapat diukur ketika seorang individu atau kelompok karyawan telah
memiliki tolak ukur kriteria kesuksesan yang ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja
pegawai dalam organisasi termotivasi oleh beberapa factor antara lain;gaya

kepemirnpinan, budaya perusahaan dan kepuasan kerja, demikian pendapat

(Kasmir, 2016).

Gaya kepemiernpinan merupakan upaya utntuk mencapai tujuan tertinggi

dalam perusahaan maka seorang manajer harus bisa mempengaruhi perilaku




bawahan agar karyawan dapat meningkatkat produktivitas kerja (Hasibuan, 2016).
Gaya ini dapat berguna sebagai pegangan bagi pemimpin dan pengikut bawahan.
Kepemimpinan yang tepat akan mampu mengarahkan, memajukan dan mengatur
seluruh elemen istansi untuk rnencapai tujuan perusahaan yang dinginkan guna
mencapai prestasi yang maksirnal dari para pegawai. Dengan meningkatnya
kinerja karyawan secara maksimal, menandakan bahwa gaya manajemen manajer

sesuai dengan harapan karyawan.

Kepemimpinan mempunyai arti yang penting dalam suatu organisasi, jika
terjadi sesuatu atau timbul konflik dalam suatu kelompok, maka dibutuhkan posisi
seorang pemimpin untuk mencari cara pemecahan masalah. Peran kepemimpinan
akan mampu menentukan peraturan dan tata tertib yang harus ditaati agar
masalahdan perselisihan tidak muncul kembali. Gaya kepemimpinan seorang
pemimpin dapat dikenali dari kenyataan bahwa pemimpin tersebut menyelesaikan
konflik dan perselisihan dalam suatu kelompok atau organisasi. Kepemimpinan
harus jujur pada diri sendiri, pengetahuan, tanggung jawab yang tulus, keberanian,
bertindak dalam iman, mempercayai orang lain dan memiliki kekuatan untuk
membuktikan orang lain dalam mernbangun sebuahorganisasi, meskipun
kepemirnpinan sering disarnakan dengan rnanajernen, dua konsep tersebut
berbeda, tetapi kepemirnpinan adalah jantung dari manajemen. Indikasi gaya

kepemirnpinan yang baik adalah segala sesuatunya langsung dicontohkan oleh

manajer, yang dalam hal ini adalah soal kedisiplinan.

Disiplin adalah hati nurani dan kernauan seseorang untuk mentaati sernua

aturan istansi yang berlaku. Disiplin juga membantu melatih karyawan untuk
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mentaatii peraturan, rnaupun kebijakan yang berlaku sehingga dapat memastikan
kinerja yang unggul. Disiplin ialah kewajiban operasional terpenting dalam
manajemen personalia, karna sernakin baik kedisiplinan pegawai, rnaka sernakin
tinggi pula kinerja yang dicapai. Tidak ada kedisiplinan gawaj yang baik, sukar
bagi perusahaan untuk menggapai hasil yang optirnal dan kedisiplinan juga
rnerupakan kesadaran, kemauan pegawai untuk mentaati segala peraturan, inilah
yang terjadi di PT Surya Sejahtera Bersama Surabaya. Pada perusahaan ini
karyawan masih kurangnya kedisiplinan seperti: datang terlambat misalnya masuk
pada pukul 08:00 banyak karyawan yang baru tiba pada pukul :30 dan ada pula
yang baru datang pukul 09:00 WIB, selain itu dalam penyelesaian pekerjaan
khususnya karyawan bagian sparepart machining tidak bisa mencapai target
waktu yang sudah ditetapkan oleh pimpinan hal ini disebabkan karena
keterlambatan datang, bermain smartphone saat bekerja dan kurangnya
berkosentrasi saat bekerja.Situasi dan kondisi tersebut berlanjut sampai sekarang

karena PT Surya Sejahtera Bersama Surabaya tidak memiliki sanksi terhadap

karyawan yang melanggar aturan di perusahaan.

Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai, perlulah kiranya diperhatikan
gaya kepemimpinan dan disiplin karyawan dalarn menjalankan tugasnya. Selain
itu, pengalaman kerja juga penting untuk pegawai dalarn meningkatkan efisiensi
ja. Menurut KBBI (Kamus Besar Bahasa Indonesia), pengalarnan kerja dapat
dikatakan sebagai sesuatu yang pernah dialarni (dihayati, dirasakan, diemban,

dsb). Karna pengalarnan kerja merupakansuatu aktivitas dirnana kita dapat

memperoleh pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan tentang pekerjaan karena




kita terlibat langsung dalam melakukan suatu tugas pekerjaan. Dari berbagai
pernyataantentang makna pengalaman kerja dapat disimpulkan bahwa

pengalaman ialah guru terbaik (experience is the bestteacher).

Pengalaman kerja pegawaidi perusahaan akan mempengaruhi kinerja
perusahaan. Dengan segudang pengalaman yang dimiliki, maka akan semakin
menarik peluang untuk mewujudkan kinerja yang baik, dan semakin sedikit
pengalaman yang dimiliki dalam pekerjaan besar kemungkinan karyawan akan
mengalami kegagalan. Semakin tinggi pengalaman karir pegawai, maka akan
semakin tinggi kinerja yang ditunjukan.Factor tingginya kualitas surnber daya
rnanusia sehingga dapat menghasilkan produktivitas yang baik adalah pengalaman

kerja seumur hidup yang diulang berkali — kali.

Gaya kepemirnpinan, disiplin kerja dan pengalaman kerja yang

mengendalikan karyawan untuk memastikan tercapainya kinerja mereka di istansi.
Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk rnelakukan penelitian
dengan judul: Pengaruh Gaya Kepemirnpinan, Disiplin Kerja Dan Pengalaman

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Sparepart Machining PT Surya

Sejahtera Bersama Surabaya.




1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan penjelasan diatas maka rumusan masalah untuk penelitian

tersebut adalah:

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawanbagian Sparepart Machining di PT. Surya
Sejahtera Bersama Surabaya?

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan bagian Sparepart Machining di PT. Surya Sejahtera
Bersama Surabaya?

3. Apakah pengalarnan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan bagian Sparepart Machining di PT. Surya Sejahtera

Bersama Surabaya?
1.3. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk rnengetahui pengaruh gaya kepemirnpinan terhadap karyawan
bagian Sparepart Machining di PT. Surya Sejahtera Bersama Surabaya?

2. Untuk rnengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
bagian Sparepart Machining di PT. Surya Sejahtera Bersama
Surabaya?™

3. Untuk mengetahui pengaruh pengelaman kerja terhadap kinerja

karyawan bagian Sparepart Machining di PT. Surya Sejahtera Bersama

Surabaya?
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1.4. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian yang diharapkan adalah sebagai

berikut:
1. Bagi perusahaan
Sebagai masukan dan bahan pertimbangan agar dapat mengaplikasikan
gaya kepemimpinan yang cocok dan diterima oleh semua karyawan PT.
Surya Sejahtera Bersama Surabaya khususnya karyawan bagian
Sparepart Machining dengan menerapkan disiplin  kerja dan
pengalaman rja secara merata tanpa membeda-bedakan sehingga

diharapkan kinerja pegawai dapat meningkat

2. Bagi penelitian selanjutnya

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan tambahan referensi,
wawasan dan informasi yang dapat digunakan untuk membuat
perbandingan dalam penelitian selanjutnya, terutama mengenai
pengaruh gaya kepemimpinan, disiplin kerja dan pengalaman kerja
terhadap kinerja karyawan bagian Sparepart Machining PT. Surya

Sejahtera Bersama Surabaya.
1.1. Sistematika Skripsi

Untuk memudahkan penyusunan skripsi ini, penulis memaparkan
pembahasan yang sistematis sehingga satu babsaling berkesinambungan
dengan bab berikutnya. yang mana tersusun menjadi 5 bab yaitu :

BAB I PENDAHULUAN




Pendahuluan merupakan landasan pemikiran atau gambaran umum secara
garis besar baik secara teoritis atau fakta dari permasalahan yang akan
dibahas.

BAB Il TELAAH PUSTAKA

Telaah pustaka merupakan kegiatan peninjauan kembali berisi tentang
ungkapan — ungkapan sebelumnya yang serupa atau bekaitan dengan topik
penelitian yang dipilih untuk peneliti selanjutnya.

BAB III METODE PENELITIAN

Metode penelitian merupakan kegiatan yang dilakukan peneiti untuk
mencari data sebuah permasalahan agar dapat menemukan jawaban dari
masalah tersebut yang dipertanyakan.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Merupakan kegiatan pemikiran dari peneliti untuk menjelaskan hasil
peneitian dan pembahaan terhadap temuan yang diperoleh.

BAB V SIMPULAN, SARANDAN KETERBATASAN

Kesimpulan merupakan pernyataan yang dijelaskan peneliti secara singkan
dan jelas mengenai skripsi tersebut. Saran merupakan upaya peneliti untuk
memberikan masukan terhadap perusahaan PT. Surya Sejahtera Bersama
Surabaya. Keterbatasan merupakan kendala atau masalah yang dialami oleh

peneliti.
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BABII

TELAAH PUSTAKA
2.1. Gaya Kepeminmpinan
2.1.1. Pengertian Gaya Kepemimpinan

Kepemirnpinan merupakan kemarnpuan mernpengaruhi suatu golongan
untuk tercapainya tujuan yang sudah ditetapkan sebelunya (Robbins & Judge
2016). Kepemimpinan merupakan kemarnpuan untuk membujuk orang lain dan
bekerja dengan tim di bawah pengawasan individu untuk mencapai tujuan tertentu
(Asfari, 2017). Di sisi lain menurut Thoha (2019) Gaya kepemirnpinan
rmerupakan cara yang dipakai seorang pimimpin untuk memerintah pikiran orang
lain. Gaya kepemimpinan adalah gaya yang dipakai pimpinan mernpengaruhi
bahawan ataupun sebuah pola pikir dan swrategy yang digunakan oleh seorang
pemimpin (Rivai 2014).

Berdasarkan uraian di atas peneliti dapat menyimpulkan bahwa gaya
kepemirnpinan rnerupakan kemampuan atau cara yang dimiliki seorang pemirnpin
untuk memerintah dan mengendalikan karyawannya guna tercapai tujuan yang
diharapkan intansi. Pemirnpin harus mempunyai kode etik yang tepat agar
mernberikan dampak baik bagi pengikutnya. Di sisi lain, pemimpin harus
memahami bawahannya dan mampu memenuhi kebutuhan bawahannya sehingga
dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Pola perilaku pemimpin cenderung
membentuk kepribadian pemimpin, dan karakteristik pola perilaku inilah yang

dapat menentukan pengaruhnya terhadap bawahan.




2.1.2. Jenis Gaya Kepemimpinan

Ada tiga macam gaya kepemirnpinan seperti pendapat (Mulyadi, 2015), sebagai

berikut:

1.

3.

Gaya kepemirnpinan otokratis

Kepemirnpinan berfokus pada memimpin sebagai pembuat kebijakan
dalam sernua kegiatan, peran anggota organisasi menjadi pasif karena
karyawan bertindak sebagai pelaksana kegiatan di bawah arahan
kepemimpinan.

Gaya kepemimpinan demokratis

Kepemimpinan memprioritaskan pengembangan prosedur melalui diskusi
kelompok, menghargai pendapat semua pengikut organisasi, dan
menawarkan prosedur alternatif apabila terdapat kendala dalam
implementasi kebijakan.

Gaya kepemirnpinan kebebasan (laissez faire)

Anggota organisasi diberikan kelonggaran penuh dengan sedikit
keterlibatan dari manajemen, sehingga pemimpin menempatkan dirinya

sebagai supervisor tanpa terlalu banyak menetapkan kebijakan.

2.1.3. Fungsi Gaya Kepemimpinan

Setiap istansi terdiri dari tugas seorang manajer ialah bekerja sama dan

meminta bantuaan karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Ketika seorang

pemimpin memotivasi bawahan, membantu mereka menyelesaikan masalah antar

bawahan, membimbing individu atau kelompokdi tempat kerja, memilih teknik




kornunikasi yang paling efektif, atau yang berhubungan dengan perilaku

karyawan. Saat menangani berbagai masalah, ia melakukan fungsi manajemen

(Robbins 2015).

Secara operasional, pemirnpin dibagi menjadi lirna fungsi utama

kepemirnpinan secara urnum, yaitu:

1.

Fungsi Istruktif

Bersifat kontinu dan merupakan komunikasi satuarah. Pemimpin sebagai
pemilik keputusan memiliki fungsi untuk mengintruksikan pelaksanaan
orang-orang yang memimpinnya. Sebagai komunikator, manajer
memutuskan apa, di mana, kapan, dan bagaimana membuat keputusan
yang efektif.

Fungsi Konsultasif

Dilakukan dan merupakan komunikasi dua arah, tetapi implementasinya
sangat bergantung pada pembaca. Konsultasi hanya dapat dilakukan
kepada sejumlah orang terbatas, yang dianggap memiliki banyak bahan
informasi yang dibutuhkan untuk pengambilan keputusan karena terlalu
banyak pilihan membuat mereka sulit untuk mengambil keputusan
pengambilan putusan yang cepat.

Fungsi Partisipasi

Misi ini tidak hanya permanen dan interaktif, tetapi juga merupakan
bentuk membangun hubungan yang efektif antara manajer dan karyawan

yang berorientasi. baik dalam proses pengambilan keputusan maupun

dalam proses pelaksanaannya. Berdasarkan kinerja masing-masing fungsi




ini, para pemimpin berusaha untuk memotivasi dan melibatkan orang-
orang yang dipimpinnya. Setiap anggota tim memiliki kesempatan yang
sama untuk berpartisipasi dalam perilaku yang telah dijelaskan untuk
tujuan utama.

4. Fungsi Delegasi
Fungsi ini dilakukan dengan memberdayakan untuk mernbuat dan
memutuskan keputusan, terlepas dari persetujuan kepala. Fungsi ini
mengharuskan pemimpin untuk memahami tugas inti dan evaluasi
organisasi. Ini mungkin atau mungkin tidak didelegasikan kepada
seseorang yang dipercayai. Pada prinsipnya, mendelegasikan pekerjaan
menciptakan kepercayaan. Pemimpin harus mau memercayai orang lain
tergantung posisinya saat memberi atau mendelegasikan wewenang.

5. Fungsi Pengendalian
Fungsi kontrol memungkinkan manajemen yang sukses secara efektif
mengoordinasikan kegiatan anggota dengan cara yang ditargetkan dan
sepenuhnya rmencapai tujuan bersarna. Fungsi administrasi dapat
dilaksanakan melalui kegiatan pembinaan, pengelolaan, kordinasi dan

pengelolaan pegawai.

2.1.4. Indikator Gaya Kepemimpinan

Indikator — indicator gaya kepemirnpinan menurut Kartono (2016) secara garis

besar, sebagai berikut:

1. Kemarnpuan mengarnbil keputusan
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Pengambilan keputusan terdiri dari mengambil tindakan yang paling tepat
yang dihitung melalui pendekatan terorganisir terhadap sifat alternatif
sebelumnya.

Kemarnpuan Mernotivasi

Kemampuan motivasional adalah kekuatan pendorong yang memotivasi
anggota organisasi untuk mengeluarkan energi (dalam bentuk pengalaman
dan ketrampilan) Sudah saatnya untuk melakukan berbagai kegiatan di
bidang tanggung jawab dan terus-menerus bertanggung jawab untuk

mencapai tujuan organisasi tertentu..

Kemarnpuan Kornunikasi

Kemampuan atau ketrampilan untuk menyampaikan pesan, ide, atau
gagasan orang lain dengan cara yang rnudah dipaharni orang lain, baik

secara langsung maupun tidak langsung.

Kemarnpuan Mengendalikan Bawahan

Pemirnpin berusaha untuk secara efektif menggunakan kekuatan atau
posisi pribadi mereka dan memotivasi orang lain untuk mengejar
keinginan mereka ketika ada kepentingan jangka panjang di perusahaan.
Ini terrnasuk mernberi tahu orang lain apa yang harus dilakukan dalarn
berbagai nada rnulai dari dogmatis hingga menuntut dan mengancam.
Tujuannya adalah untuk berbuat baik.

Kemarnpuan Mengendalikan Emosi
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Mampu mengendalikan emosi Anda sangat penting untuk kesuksesan kita
dalam hidup. Semakin kita dapat mengendalikan ernosi, sernakin mudah
untuk menemukan kebahagiaan.

2.2. Disiplin Kerja

2.2.1. Pengertian Disiplin Kerja

Kedisiplinan salah satu peran terpenting dari manajemen SDM, dan sernakin baik
kedisiplinan karyawan rnaka akan sernakin tinggi pula kinerja yang diperoleh,
sehingga harus lebih diperhatikan. Akan sukar bagi pegawai untuk mencapai
kinerja yang diharapkan tanpa disiplin kerja dan akuntabilitas yang baik dari
karyawan yang terkena dampak. Tanpa tingkat kedisiplinan karyawan yang tinggi,
sukar bagi sebuah istansi untuk mencapai hasil optirnal yang diharapkan dari
bawahannya. Disiplin adalah perasaan tunduk dan taat pada nilai — nilai yang kita
yakini dan bertanggung jawab. Dengan arti lain, disiplin ialah tentang mengikuti,
mengawasi dan mengendalikan aturan. di samping itu Disiplin adalah suatu upaya
menanamkan nilai atau paksaan dalam rangka mematuhi suatu aturan (Rivai
2010).

Disiplin ialah kesadaran dan kernauan seseorang untuk mengikuti segala
aturan dan etika yang ditetapkan. Disiplin dinyatakan dalam tindakan atau
tindakan individu, kelompok atau masyarakat dalam bentuk kepatuhan terhadap
aturan, moral, standar dan moral yang ditetapkan oleh negara dan diterapkan pada
masyarakat untuk tujuan tertentu (Hasibuan 2016). Disiplin dapat didefinisikan
langkah — langkah yang diambil manajemen untuk memotivasi karyawan agar

mentaati berbagai peraturan maupun ketetapan yang berlaku di dalam perusahaan
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(Mangkunegara, 2010). Menurut Hasibuan (2016) Disiplin kerja didefinisikan
sebagai karyawan yang masuk dan pulang di tempat kerja tepat waktu, melakukan
sernua tugas dengan benar, dan mernatuhi sernua aturan istansi dan norrna sosial
yang berlaku. Disiplin adalah perilaku mendasar yang memungkinkan karyawan
untuk bertanggung jawab atas pekerjaannya, mengurangi masalah dan
menghindari kesalahan yang mungkin terjadi.

Disiplin tenaga kerja ialah alat yang dipakai rnanajer dalam
berkornunikasi dengan karyawan rnereka untuk meningkatkan kesadaran dan
memotivasi mereka dalam mengubah perilaku mereka dan mematuhi semua
aturan perusahaan dan kebijakan perusahaan saat ini (Rivai dan Sagala 2011).
Sedangkan menurut Mangkunegara (2011) bahwa kedisiplinan ialah implementasi
penguatan prinsip-prinsip organisasi oleh manajemen.

Dari beberapa definisi diatas dapat disirnpulkan bahwa disiplin kerja
ialah sikap hormat, komitmen, dan kepatuhan terhadap kebijakan Anda yang
tertulis dan yang ditentang dan dapat dikenakan hukuman karena melanggar tugas
dan wewenang yang telah ditetapkan. Disiplin karyawan yang baik mernpercepat
pencapaian misi istansi, tetapi disiplin yang buruk menghambat pencapaian misi
perusahaan.

2.22.  Jenis — Jenis Disiplin Kerja

Perilaku dan kepribadian seorang karyawan juga mempengaruhi pilihan
jenis disiplin yang dapat diterapkan pada seorang karyawan. Terdapat beberapa
jenis disiplin kerja antara lain:

1. Disiplin Prefentif
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Berdasarkan undang-undang yang berlaku mengharuskan karyawan untuk
mematuhi berbagai peraturan hukum. Oleh karena itu, waktu kerja yang
terbuang tidak dapat digunakan untuk pekerjaan yang kurang bermanfaat.
2. Disiplin Korektif
Ini mengacu pada tindakan yang diarnbil untuk memperbaiki pelanggaran
aturan dan mencegah pelanggaran lebih lanjut.
3. Disiplin Waktu
Merupakan disiplin paling sederhana yang dapat dilihat dan dikendalikan
baik oleh pimpinan maupun masyarakatyang terlibat.
4. Disiplin kerja
Pada dasarnya meliputi: cara kerja, proses kerja, waktu dan jurnlah
quantity yang telah ditentukan dan kualitas yang diperhatikan.

2.23. Prinsip — Prinsip Disiplin Kerja

19
Terdapat 7 prinsip baku yang perlu diperhatikan dalam pengolahan

disiplin pegawai, yaitu:

1. Prosedur dan kebijakan yang pasti
Pemimpin harus menanggapi keluhan bawahan dengan serius. Tujuan
pengembangan kebijakan dan prosedur yang ditetapkan ialah untuk
menciptakan suatu bentuk pola disiplin yang diimbangi dan disiplin
melalui kepemimpinan yang baik dan pelatihan yang tepat bagi karyawan.

2. Tanggung jawab kepegawaian
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Tangung jawab karyawan harus dipertimbangkan dengan hati-hati. Untuk
menjaga kedisiplinan di tempat kerja, harus ada pengawas yang berwenang
untuk mengeluarkan peringatan lisan dan tertulis

Komunikasi berbagai aturan

Bawahan harus memahami aturan dengan standart aturan disiplin dan
konsekuensi pelanggaran.

Tanggung jawab pernaparan bukti

Semua bawahan harus dianggap tidak bersalah sarnpai terbukti bersalah.
Putusan baru dapat dikeluarkan setelah bukti akhirnya dikumpulkan.
Tindakan yang konsisten

Konsistensi dalam kontrol adalah prinsip yang penting tetapi sering
diabaikan. Semua aturan dan hubungan harus diterapkan secara konsisten
tanpa diskriminasi.

Pertirnbangan atas berbagai situasi

Konsitensi dalam penerapan aturan tidak berarti bahwa pelanggaran yang
sama dihukum dengan cara yang sama.

Peraturan dan hokum yang masuk akal

Aturan dan hukurnan harus dirancang dengan baik, aturan yang bijakakan

memudahkan semua orang untuk menerimanya.

224, Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (2016) instansi harus memahami dengan jelas

faktor — factor yang mernpengaruhi disiplin kerja karyawan. Berikut di antaranya:

1. Gaji dan Kornpensasi
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Ketika karyawan puas dengan gaji dan tunjangan yang mereka terima,
mereka merasa sangat dihargai oleh perusahaan yang menginspirasi
antusiasme yang lebih besar diantara karyawan. Di sisi lain, jangan
heran jika seorang karyawan bekerja lebih lama karena upah
yangtawarkan tidak sesuai dengan jumlah pekerjaan yang dilakukan

karyawan tersebut, karena karyawan tersebut merasa kurang dihargai.

. Ada Peraturan tertulis

Setiap intansi harus mempunyai peraturan yang jelas yang mengatur
perilaku seluruh pegawai yang terkait dengan lingkup kerja. Peraturan
— peraturan ini harus ditulis dan ditempelkan di lokasi tertentu agar
karyawan selalu diingatkan. Bila aturannya hanya lisan, hal ini
dianggap kurang optimal karena bisa berbeda tergantung keadaan.

. Ada sanksi nyata

Setiap karyawan yang tidak mematuhi aturan akan dikenakan sanksi
tertulis. Ketika aturan baru saja diterbitkan, tetapi karyawan masih
melanggarnya, tetapi tidak mematuhinya. Hukuman ini akan
menyebabkan pekerja yang salah berulang — ulang. Oleh karena itu,
selain aturan, sanksi juga harus diberikan. Dengan hukuman yang
realistis, karyawan akan berpikir dua kali sebelum melakukan

kejahatan.

. Peran atasan

Tentunya peningkatan kedisiplinan bawahan tidak lepas dari carnpur

tangan pimpinan. Karyawan meniru apa yang dilakukan bos mereka.
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Mulailah dengan bagaimana datang lebih awal, bagaimana
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, dan bagaimana tidak membuang
waktu untuk melakukan hal-hal yang tidak perlu. Karyawan
didisiplinkan dengan cara yang sama seperti manajer, karena manajer

yang disiplin mengintimidasi bawahan mereka.
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d. Indikator — Indikator Disiplin Kerja

Indikator — indicator disiplin kerja rnenurut Hasibuan (2017) yaitu:

1.

Kehadiran ditempat kerja

Ini adalah metrik yang paling penting untuk rnengukur disiplin, dan
karyawan dengan disiplin kerja yang buruk sering kali terlambat rnasuk
kerja.

Ketaaatan pada peraturan kerja

Karyawan yang mematuhi tata tertib standar ketenagakerjaan tidak
mengabaikan tata cara standar ketenagakerjaan dan selalu mematuhi
peraturan yang ditentukan oleh perusahaan.

Ketaatan pada standar kerja

Karyawan selalu melaksanakan tugas yang dikasihkan sesuai dengan
proses dan tanggung jawab pekerjaan yang benar memiliki disiplin
perusahaan yang baik.

Tingakat kewaspadaan tinggi

Seorang karyawan yang teliti selalu bekerja dengan hati-hati, penuh
perhitungan dan ketelitian, serta selalu rnenggunakan pekerjaan secara

efisien dan rasional.
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5. Bekerja etis
Ada beberapa karyawan rmmungkin berperilaku tidak pantas terhadap
pelanggan mereka. Oleh karena itu, kedisiplinan kerja karyawan menjadi

satu kesatuan etos kerja.

2.3. Pengalaman Kerja

23.1 Pengertian Pengalaman Kerja

Pengalarnan kerja merupakan perolehan ketrampilan dan kemampuan
seorang karyawan, yang diukur dengan tingkat pengalarnan kerja, pengetahuan
dan kemampuan karyawan, dimana pengalaman kerja hanya dapat diperoleh di
tempat kerja (Handoko 2014). Sedangkan menurut Sulaeman (2014), pekerja yang
lebih berpengalaman akan lebih terampil daripada pekerja yang kurang
berpengalaman. Berdasarkan definisi KBBI (Karnus Besar Bahasa Indonesia)
Pengalarnan kerja mengacu pada proses yang dilalui individu untuk mencari
nafkah dan memenuhi kebutuhan hidup.

Sernakin tinggi pengalarnan kerja yang dirniliki karyawan, maka akan
sernakin terlatih dan kompeten rnereka dalam melakukan semua pekerjaan yang
mereka lakukan. Pengalaman kerja seorang karyawan tentunya akan sangat
mempengaruhi prestasi kerja di perusahaan. Dengan segudang pengalaman
potensi kinerja dan prestasi untuk mencapai hasil yang baik atau patut dibuktikan
dan sebaliknya, jika ia kurang cukup berpengalarnan dalarn menjalankan tugasnya
ia kemungkinan besar akan gagal. Melalui pengalaman sebagai karyawan

perusahaan, maka karyawan akan lebih mudah dalam melaksanakan tugas dan
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tanggungjawab sesuai dengan kewenangannya karena telah dilatih untuk
melaksanakan gas yang dikasihkan kepadanya. Pengalaman kerja yang gagal
dan sukses adalah pengetahuan yang sangat berguna untuk masa depan.

Dari definisi atas dapat ditarik kesirnpulan bahwa pengalaman kerja
rnerupakan kemampuan individu sesuai dengan masa kerja, sehingga ia memiliki
banyak ketrampilan dan pengetahuan tentang pekerjaannya. Ada pepatah
mengatakan "Pengalaman adalah guru terbaik" dengan kata lain bahwa dalam

hidup ini diperlukan pengalarnan agar dapat menjalani dengan baik. Sehingga

kesalahan yang pernah dilakukan tidak terulang kembali.
2.3.2 Manfaat Pengalaman Kerja

Menurut Saptiani (2017) manfaat pengalarnan kerja ialah kepercayaan,
otoritas, prestasi kerja, dan pendapatan. Berdasarkan manfaat jam kerja, seseorang

yang telah bekerja lebih lama dari orang lain akan menikmati manfaat seperti:

1. Mendapatkan lebih banyak kepercayaan dari orang lain dalam
menyelesaikan tugas.

2. Otoritasnya meningkat dan dia dapat mernpengaruhi orang lain untuk
melakukan apa yang dia ingin mereka lakukan

3. Memiliki pengetahuan, ketrampilan, dan sikap sehingga saya dapat
menerapkannya dengan lancar.

4. Sernakin banyak pengalarnan kerja yang dimiliki seseorang, maka

sernakin tinggi pendapatannya.

7
233 Faktor — faktor yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja
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Karena pentingnya pengalaman kerja dan dampaknya yang signifikan

terhadap kinrerja karyawan suatu istansi. Menurut Handoko (2013) factor-factor

yang mernpengaruhi pengalaman kerja pegawai dapat dijelaskan sebagai berikut:

1.

234

Pengalaman pribadi meliputi kursus, pendidikan, pelatihan dan pekerjaan.
Untuk membuktikan apa yang dilakukan seseorang di masa lalu.

Bakat dan rninat untuk menilai kemampuan dan ketrampilan seorang
individu.

Tindakan dan kebutuhan yang mengantisipasi tanggungjawab dan
wewenang individu.

Pelajari cara menilai dan menganalisis ketrampilan analitis dan
operasional.

Ketrampilan dan kecakapan dalam menilai kemampuan untuk melakukan
aspek teknis pekerjaan.

Indikator — Indikator Pengalaman Kerja

Indikator pegalaman kerja yang juga meyakinkan berpengalaman tidaknya

seorang pegawai menurut Sedarmayanti (2013) sebagai berikut:

1.

2.

Larnanya waktu masa kerja

Periode atau waktu yang dibutuhkan seseorang untuk memahami dan
menyelesaikan tugas dengan benar.

Tingkat pengetahuan

Pengetahuan merupakan prosedur, kebijakan, konsep, prinsip, atau

inforrnasi lain yang diminta oleh seorang karyawan. Pengetahuan
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mencakup kemarnpuan untuk mernahami informasi dan menerapkannya
dalam pekerjaan.

3. Ketrampilan yang dimiliki
Ketrampilan umumnya mengacu pada kekuatan fisik yang diperlukan
dalam melakukan dan menyelesaikan tugas.

4. Penguasan terhadap pekerjaan dan peralatan
Kompetensi kerja dan peralatan adalah tingkat kemampuan seorang
pegawai untuk melakukan aspek teknis peralatan dan pekerjaan.

2.4. Kinerja Karyawan

24.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan ialah hasil pekerjaan yang dapat dilakukan oleh
seorang karyawan baik secara individu maupun sebagai tim dalam suatu
organisasi. Mematuhi as dan tanggung jawab yang dipercayakan kepada kita
oleh perusahaan demi tercapainya visi, misi dan tujuan perusahaan. Kemampuan
untuk menyelesaikan perselisihan secara tepat waktu dan tanpa melanggar hukum
(Busro 2018). Menurut Wilson Bangun (2012) Performanceatau kinerja mengacu
pada tingkat penyelesaian pekerjaan seorang pegawai. Kinerja mengukur seberapa
baik seorang karyawan memenuhi persyaratan pekerjaan. Upaya mencerminkan
energi yang dikeluarkan dan hasilnya sering disalahpahami karena diukur dengan
hasil.

Kinerja merupakan yang mengacu pada hasil kerja seorang karyawan di

suatu intansi secara keseluruhan. Dimana Ini secara nyata membuktikan hasil

kerja dan dapat dinilai terhadap standar yang telah ditetapkan (Sedarmayanti
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2011). Jika individu atau kelornpok merniliki kriteria keberhasilan atau tolok ukur
yang ditentukan oleh organisasi, kinerja mereka dapat dipelajari dan dievaluasi.
Dengan demikian, tidak ada ukuran keberhasilan di mana kinerja individu atau
organisasi diukur tanpa tujuan atau sasaran grtentu. Dari beberapa definisi diatas
dapat tarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan ialah hasil kerja yang dilakukan
oleh pegawai menurut kreteria dan standart yang telah ditentukan selama jangka
waktu tertentu. Kinerja juga mengacu pada hasil yang didapat seorang individu,
baik secara kuantitatif dan kualitatif lam suatu perusahaan sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

242, Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Terdapat beberapa factor yang mernpengaruhi menurut Kasmir (2018)

sebagai berikut:

1. Keahlihan dan ketrampilan
Ketrampilan yang dimiliki seseorang untuk melaksanakan suatu pekerjaan
jika kemampuannya baik, rnaka kinerja akan lebih baik juga dan begitu
pula sebaliknya.

2. Pengetahuan
Ketrampilan profesional yang baik mernbantu karyawan dalam melakukan
pekerjaan rnereka dengan lebih mudah.

3. Rancangan kerja
Ketika suatu tugas memiliki jadwal kerja, maka karyawan akan lebih
mudah untuk menyelesaikan tugas tersebut secara akurat dan akurat.

4. Kepribadian
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Setiap orang memiliki karakter berbeda dan ketika satu orang bertanggung
jawab penuh atas pekerjaannya hasilnya bisa memuaskan.

5. Motivasi kerja
Dorongan bagi seorang untuk melaksanakan tugasnya dan dorongan
tersebut dapat datang dari diri sendiri maupun dari luar. Misalnya
pimpinan rekan kerja dan lain-lain.

6. kepemimpinan
Perilaku seorang pemimpin diterapkan dalam organisasi untuk
mengarahkan, mengelola, dan mengatur bawahan untuk melakukan
pekerjaan mereka. Ketika perilaku seorang pemimpin peduli dan
menyenangkan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

7. Gaya kepemimpinan
Sikap atau gaya pemimpin dalam menghadapi dan mengarahkan
bawahannya. Misalnyasikap atau gaya pemimpin demokratis jelas
berbeda dengan pemimpin otoriter.

8. Budaya organisasi
Standar atau kebiasaan organisasi yang berlaku umum dan harus ditaati
oleh semua anggota organisasi.

9. Kepuasan kerja
Perasaan senang dan sayang yang ditunjukkan seseorang sebelum atau
sesudah bekerja. Jika seseorang bekerja dengan sukacita tidak ada
keteganga dapat meningkatkan pekerjaannya.

10. Lingkungan kerja
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I1.

12.

13.

Keadaan disekitar ternpat kerja setiap hari yang berupa sarana dan
prasaran, ruangan serta hubungan atar teman kerja.

Loyalitas

Loyalitas karyawan dalam bekerja dan melindungi perusahaan tempat
mereka bekerja bahkan dalam keadaan perusahaan yang tidak
menguntungkan.

Komitmen

Ketaatan karyawan dalam menegakkan kebijakan perusahaan sehingga
karyawan berusaha untuk melakukan yang terbaik untuk meningkatkan
kinerjanya.

Disiplin kerja

Upaya yang dilakukan oleh karyawan untuk melaksanakan apa yang
diperintahkan dan untuk melaksanakan pekerjaannya dengan sungguh-

sungguh.

2.43. Indikator — Indikator Kinerja Karyawan

1.

2.

Saat melakukan penilaian kinerja diperlukan metode atau alat pengukuran

yang memenuhi kriteria untuk meminimalkan dampak buruk pada pekerja. Untuk

mengukur kinerja karyawan. Menurut mangkunegara (2013) sebagai berikut:

Kuantitas
Menunjukkan sejumlah besar jenis tugas yang harus dilakukan secara
bersamaan untuk rnencapai tujuan istansi secara efisien dan efektif.

kualitas
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Tergantung pada kerapihan, ketelitian hasil kerja tanpa mengabaikan
jumlah pekerjaan. Pekerjaan yang berkualitas dapat membantu
kemajuan perusahaan Anda dengan mengurangi kesalahan dalam

berbisnis.

. Inisiatif

Karena inisiatif anggota di perusahaan untuk bekerja dan
menyelesaikan masalah di tempat kerja tanpa rnenunggu perintah dari
pirnpinan atau menujukkan tanggung jawab di tempat kerja adalah
tugas karyawan.

. Disiplin

Mencerminkan kepatuhan karyawan terhadap aturan yang berlaku dan
melakukan pekerjaan sesuai dengan kewajiban yang diberikan kepada

karyawan.

. Kreativitas

Kemarnpuan untuk meningkatkan kreativitas pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan, sechingga dapat bekerja Iebih efisien dan
efektif.

. Kejujuran

Kejujuran dalam melakukan tugas untuk memenuhi kontrak baik bagi

diri sendiri rnaupun orang lain.

. Kerja sarna
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Karyawan diharapkan untuk terlibat secara vertikal dan horizontal

dengan karyawan lain di dalam dan luar negeri untuk mencapai hasil

bisnis yang lebih baik.

2.5. Penelitian Terdahulu

Penelitian ini memiliki kemiripan dengan beberapa penelitian yang pernah

dilakukan oleh peneliti sebelurnnya dengan ternpat dan waktu penelitian yang

berbeda seperti yang ditunjukan pada tabel berikut:

Tabel 2.1.

Ringkasan Penelitian Terdahuln

Nama Judul Penelitthan | Vanabel dan | Ha=il Penelithan

Tahun Msatode Penelitthan

Penelitthan

Pulungan Pengzaruh Gava | Gaya Hasil dan penelitian

(201%) Kepemuimpinan Kepemumpinan mi menunjuklkan
dan Disipln | (X1) bahwa Eava
Kena Terhadap Disiplin Kezja 022) kepemimpman
Kmena 1) menulika
Karyawan pengaruh poaitif

terhadap kinerja

karyvawan dimana t
hitumg > t tabel
(6,864 = 1.661),
jadi gaya

kepemimpinan
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Nama dan Tudul Variabel dan | Hasil Penelitihan
Tabhun Penelitihan Metode Penelitihan
Penelitihan
Coffee  Blues | Kinerja Earyvawan | bempengamb secara
Medan Johar ) parsial  terhadap
A kinerja karvawan
Disiplin kerja (X2)

metods  analisis

. . lini

metlde perzara
posiuf  terhadap
kinerja karyawan
dimana t hitung > t
thel (4257 >
1,661), jadi disiplin
kena  berpenzaruh
secara parsial
terbadap  harema
karyawan Hasil
dapat
diketahii  dengan
melthat perolehan

terssbhut

dari hasil uji f.
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Nama dan Tudul Penelitihan | Vaniabel dan | Hasil Penelitihan

Takun Metode Penelitihan

Penelitihan

Berutu (2019) | Pengaruh Pengalaman FKerja | digests  diperoleh
Pengalaman X1 nilai  signifikan
Kanja Pengetsium (X2) lebih kecil dari nilai
Pengetahnan dan probabilitas 0.0,
Motivasi Mot €O) yait 0.000 < 0.05.
Terhadap Kinerja Karyawan| = 0gop < 0.05
Kinerja ¥ makz ditolak dan
Earyawan pada| ) fenseunakan diterima,  artinya
Kec regresi linjer | ¥=ja  pengetabuan
Penanggalan berzanda dan motivasi secara
Subulussalam terhadap  kinerja

karvawan

[ Putri (2020) | Penzaruh Gaya| Gava Penelitian ini
K enemimni Kememimni -
dan  Dusiplin| (XI) bahwa hasil
Kerja Terbadsp| b woria (g | PEROIEban dasi wi £
Kinerja vang menghasilan
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Nama dan Judul Vanabel dan | Ha=l Penelithan
Takun Penelitihan Metode Penelitihan
Penelitihan
Karvawan pada| Kinerja Karyawan | Qildl Free Sebesar
Baitul Mal Aceh | (Y) 3 13nilai  tersebut

Mengzunakan
metods analisis
regresi Imier
carzanta

menjelaskan bahwa
nilal Flusey > Frae
di atas
mesnunjuidcan

bahwa Fuae =
38788 > 3,13 dam
signifikansi
sebezar 000 di

nilai

mana nilai tarsebut
lebih lecil 0,05
(0,00 < 0,03
Sehingza  dapat
disimpulican bahwa
Secara  (simmltan)
variabal

] _—

Zava
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Nama dan [ Judul Penelitihan | \ ariabel dan [ Hasil Penelitihan
Tabun Metode Penelitihan
Penelitihan
(A1) dan disipln
xama Q)
barpensaruh posziuf
signifikan terhadap
kinerja karvawan
Fajari (2021) | Pengaruh Gaya | Gaya Hasil analisis
Eepemimpinan | Kepemimpinan memmjuian babwa
dar Budaya (X1) gava
Organizasi Budaya O isasi kepemimpinan dan
Terhadap o budayz orgamisasi
Kinerja berpengamh positf
Kinerja Earyawan
Karyawan dan signifikan
Y)
melzhu terhadap  kimerja,
Kepuasan Kerja | Kepuazan gaya
sebagai Variabe] | Karyawan (Z) kepemimpinan dan
Intervening budaya orgamisasi
barpengamh posiuf
dan signifikan
terhadap kepuasan
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Nama dan | Judul Penelitihan
Tahun

Penelitihan

Variabel dan

Metode Penelitihan

Hazil Penelitihan

kerja,  kepuasan
kerja berpengarub

sizmfian terkadap
kinerja, gaya
; irminan dan
buadaya orgamisasi
barpengarub positf
dan signifikan
terbadap  kmena
vang diintervening
oleh

Sumber: Diolah Penulis (2022)

2.6. Hipotensis dan model analisis

2.6.1. Hipotensis

Berdasarkan rurnusan masalah dan uraian diatas, maka hipotensis yang

dapat dikernukakan dalam penelitian ini adalah:

il




1. Gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan bagian Sparepart Machining pada PT. Surya
Sejahtera Bersama Surabaya.

2. Disiplin kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikasi terhadap kinerja
karyawan bagian Sparepart Maching pada PT. Surya Sejahtera Bersama
Surabaya.

3. Pengalarnan Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan bagian Sparepart Machining pada PT. Surya

Sejahtera Bersama Surabaya.
2.6.2. Model Analisis

Berdasarkan tujuan penelitian dan teori sebelumnya, maka disusun

kerangka model analisis sebagai berikut:

Gambar 2.1.
Kerangka Model Analis

Gaya Kepemimpinan

X1)

Disiplin Kerja (X2) Kinerja Karyawan (Y)

Ad

Pengalaman Kerja (X3)
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(6 ]
2.7. Pengaruh Antar Variabel

2.7.1 Pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan

Menurut Hasil penelitian Pulungan (2019) yang rnenyatakan bahwa gaya
kepemimpinan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.Gaya
kepemirnpinan adalah faktor utama yang mernpengaruhi sikap di tempat kerja,
seperti kepuasan kerja, pergantian karyawan. Seorang pemimpin yang efektif
harus memahami siapa yang mereka pemimpin dan apa kekuatan dan kelemahan
bawaha sehingga mereka dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

2.7.2 Pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian Fajari (2021) Mengatakan bahwa disiplin kerja
merupakan salah satu faktor kinerja seorang karyawan. Disiplin perusahaan harus
ada pada semua karyawan dan harus dikembangkan di antara aryawan untuk
mencapai tujuan perusahaan. Ini adalah komitmen untuk bekerja dan kepatuhan
terhadap peraturan ketenagakerjaan. Kesadaran dan penerapan disiplin berbasis
disiplin akan menciptakan kondisi di mana realitas dan keinginan selaras. Untuk
menciptakan situasi yang harmonis seperti itu, pertama-tama perlu menyelaraskan
hak dan kewajiban pekerja. Dari sini kita menyimpulkan bahwa disiplin adalah

perilaku individu atau kelompok yang mengikuti dan mematuhi aturan tertulis dan

tidak tertulis, yang dapat tercermin dalam perilaku dan pola perilaku.
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2.7.3 Pengaruh antara pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan

Pengalarnan kerja merupakan memperoleh pengetahuan dan
keterampilan karyawan. Itu tergantung pada jam kerja dan tingkat pengetahuan
dan keterampilan karyawan dan hanya dapat diperoleh di tempat kerja (Handoko

2014). Hasil penelitian Berutu (2019) menghasilkan bahwa variabel pengalaman

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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BABIII
METODE PENELITIAN
3.1. Pendekatan Penelitian

Penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja
dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan bagian Sparepart Machining
PT Surya Secjahtera Bersama Surabaya.” menggunakan method pendekatan
kuantitatif,

Menurut Sugiyono (2016) jenis penelitian yang dapat memperoleh hasil
pencarian dengan menggunakan prosedur statistik atau kuantitatif (berupa
angka/angka). Penelitian ini dipakai untuk mengetahui keterkaitan dari rnasing —
rnasing variabel dengan meneliti tentang populasi dan sampel yang bertujuan
untuk menguji hipotensis yang telah di tentukan bersifat

3.2. Populasi dan Sampel

Populasi adalah suatu objek, kelompok, atau kelompok subjek yang
dapat dibuat generalisasi dari hasil suatu penelitian (Sugiyono 2017). Dalam
penelitian ini populasinya ialah karyawan bagian Sparepart Machining di PT.
Surya Sejahtera Bersama Surabaya yang berjumlah 40 orang. Sampel dalam
penelitian ini rnenggunakan method sarnpling jenuh yang artinya semua anggota
populasi diikutsertakan dalam penelitian.

Teknik sarnpling jenuh ialah method pengarnbilan sarnpel yang

menggunakan sernua anggota populasi sebagai sarnpel (Sugiyono 2017).
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3.3. Identifikasi Variabel

Variabel adalah keputusan yang dibuat peneliti untuk mencari informasi
tentang apa yang akan dipelajari dan kesimpulan apa yang dapat ditarik. (Sugiono
2013). Dalam penelitian i ada dua variable yang digunakan yaitu variable bebas
(independen variable) dan variable terikat (dependen variable).

Variabel bebas/independen inilah yang menyebabkan munculnya atau
berubahnya variabel terikat (dependent variable) yang disebut juga variabel
pengaruh. Dalam penelitian ini yang menjadi variable independenya yaitu: gaya
kepernimpinan (X1), disiplin kerja (X2), pengalarnan kerja(X3).

Variable terikat merupakan variable yang dapat berubah karena pengaruh
variable bebas. Dalam penelitian ini yang variable dependennya adalah kinerja
karyawan (Y).

3.4. Definisi Variabel

Definisi operasional dari variable — variable yang akan diteliti adalah:

1. Gaya kepemirnpinan (Xi) merupakan kemampuan atau cara yang dimiliki
seorang pimpinan untuk memimpin dan mengendalikan anak buahnya
guna mencapai tujuan yang diharapkan organisasi.

2. Disiplin kerja (X2) adalah sikap dari karyawan untuk menghargai,
menghormati, mematuhi, dan mentaati aturan yang berlaku baik tertulis
maupun tidak tertulis, serta dapat dikenakan sanksi atas pelanggaran tugas
dan wewenang yang ditetapkan.

3. Pengalaman kerja (X3) adalah kemampuan, pengetahuan, dan ketrampilan

seorang pegawai, diukur dari lamanya kerja seperti tingkat pengetahuan
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dan ketrampilan yang dimiliki seorang pegawai. Pengalarnan kerja hanya

dapat dicapai di tempat kerja.

Kinerja karyawan (Y) rnerupakan hasil kerja yang dilakukan pegawai baik

secara kuantitatif rnaupun kualitatif dalam pelaksanaan kegiatan sesuai

dengan tugas yang dibebankan kepadanya

Tabel 3.1
indikator variabel penelitian

No Variabel Penelitian Indikator Skala
1 Gava Kepemimpinan| 1. Kemampuan mengambil | Likert
(). keputusan
(Kartono, 2016) 2. Kemampuan Memotivasi
3. Kemampuan Komunikasi
4. Kemampuan Mengendalikan
Bawahan
5. Kemampuan Mengendalikan
Emosi
2 Disiplin Kerja (Xz) 1. Kehadiran ditempat kerja Likert

(Hasibuan, 2017)
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No Variabel Penelitian Indikator Skala

2. Ketaatan pada peraturan
kerja

3. Ketaatan pada standar kerja

4. Tingkat kewaspadaan tinggi

5. Bekerja etis

el

Pengalaman Kerja (X3) 1. Lamanya waktu masa kerja Likert
(Sedarmayanti. 2013) 2. Kurangnya pengetahuan

3. Kurangnya Kerampilan

4. Penguasaan terhadap
pekerjaan dan peralatan
4 Kinerja Karyawan (Y) 1. Kuantitas Likert
(Mangkunegara, 2013) 2. Kualitas
3. Inisiatif
4. Disiplin
5. Kreativitas
6. Kejujuran
7. Kerja sama
3.5. Jenis dan Sumber Data

Jenis penelitian ini yaitu penelitian asosiatif kausal untuk

mengidentifikasi hubungan antara dua variable atau lebih (Sugiono, 2015).
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Penelitian asosiatif ini memungkinkan kita untuk mernbangun teori untuk
memprediksi, mengontrol, dan menjelaskan suatu fenomena.
Sumber data diklasifikasikan menjadi dua yaitu:
1. Data prirner
Merupakan data yang dikumpilkan dan diolah langsung oleh peneliti dari
responden yang berupa survei pertanyaan terstruktur dan fokus pada gaya
kepemirnpinan, disiplin kerja, pengalarnan kerja serta kinerja karyawan

(Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini diperoleh data primer dari responden

karyawan bagian Sparepart Machining di PT. Surya Sejahtera Bersama Surabaya.

2. Data sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung yaitu data
yang diperoleh penulis dari dokurnen instasi (Sugiyono, 2017). Dalarn penelitian
ini data sekunder adalah catatan instansi berupa arsip instansi berupa struktur
organisasi, identitas karyawan, dan data penilaian kinerja karyawan.

3.6. Pengumpulan Data

Method pengurnpulan data ialah langkah yang paling utama dalam
penelitian yang bermaksud untuk mermperoleh data (Sugiyono, 2017). Peneliti
menggunakan method pengumpulan data lewat penyebaran kuesioner kepada
responden. Dalarn hal ini adalah penyebaran kuesioner kepada karyawan bagian
Sparepart Machining di PT. Surya Sejahtera Bersama Surabaya. Kuesioner ialah
teknik pengumpulan data dimana responden disajikan dengan serangkaian
pertanyaan tertulis lalu dijawab oleh responden (Sugiyono, 2017). Pembagian

kuesioner bermaksud untuk mernudahkan responden dalam menjawab pertanyaan

39




yang bertautan dengan variable penelitian. Dalam penelitian ini menggunakan
skala bertingkat (Likert) yang penilaian jawabannya dimulai dari | sampai 5.
Responden cukup hanya memberikan jawaban dengan tanda centang (V).

Alternatif jawaban sebagai berikut:

STS = Sangat Tidak Setuju diberi skor 1
TS = Tidak Setuju diben skor 2
N = Netral diberi skor 3
S = Setuju diberi skor 4
SS = Sangat Setuju diberi skor 5

3.7. Teknik Analisis
3.7.1. Uji Validitas
Uji validitas dipakai untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner
penelitian. Suatu kuesioner dapat nyatakan valid jika dapat menggantikan apa
yang hendak diukur oleh kuesioner tersebut. Uj validitas ini mempergunakan
rson correlation ialah dengan cara rnenghitung korelasi antara nilai yang
didapat dari pertanyaan kuesioner. Jika tingkat signifikansinya kurang dari 0,05
maka pertanyaaan tersebut dianggap valid (Ghozali, 2012).
3.7.2. Uji reliabilitas
Uji realibilitas ialah alat untuk rnengukur suatu kuesioner yang rnerupakan
indikator dari variable. Suatu kuesioner dinyatakan reliable atau handal, jika
jawaban responden terhadap pertanyaan adalah stabil atau konsisten dari waktu ke

waktu. Bagian kuesioner dinyatakan reliable (layak) jika cronbach’s alpha> 0,06

dan dinyatakan tidak reliable jika cronbach's alpha< 0.06 (Ghozali, 2012)
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3.73. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda merupakan suatu persarnaan yang
digunakan untuk mengetahui pengaruh dua atau lebih variable independen/bebas
terhadap variable dependan/terikat. Persarnaan regresi linier berganda yaitu
sebagai berikut:

Y=a+b1 X;j+b: X:+bh3Xs

Keterangan_

Y =Kinerja Karyawan

a = Konstanta
b1 = Koefisien Regresi X
b2 = Koefisien Regresi X2
b3z = Koefisien Regresi Xz
Xj1= Gaya Kepemimpinan
X1 = Disiplin Kerja

X3 =Pengalaman Kerja

3.8. Pengujian Model dan Hipotensis
6]
3.8.1 Uji Parsial (Uji t)
Uji t dipakai untuk melihat apakah tiga variabel bebas (X1, X2 dan X3) dan
variable terikat (Y) signifikan atau tidak. Adapun pengambilan keputusannya
sebagai berikut:

1. Mernbandingkan nilai thiung dan tubel apabila thiung> tubel, rnaka Ha

diterima dan Ho ditolak berarti terdapat pengaruh yang signifikan dari

a1




variable bebas/independen terhadap variable terikat/dependen
(Sugioyono, 2016)

. Membandingakn nilai signifikan probabilitas 0,05.

. Apabila nilai sig < 005 artinya wvariable bebas/independen
berpengaruh terhadap variable terikat/independen.

. Apabila nilai sig > 005 artinya variable bebas/independen tidak

berpengaruh terhadap variable terikat/independen.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1. Gambaran Umum Perusahaan

Di era globalisasi ini persaiangan usaha perkembangannya sungguh pesat
baik dipasar nasional maupun dipasar Internasional. Untuk memimpin persaingan,
perusahaan harus mernberikan kualitas kepada pelanggannya seperti memberikan
pelayanan terbaik dengan memberikan produk mutu yang terbaik, menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu. PT Surya Sejahtera Bersama merupakan perusahaan yang
bergerak dibidang mechanical dan engineering meliputi Instalasi  pompa,
pengerjaan pipanisasi, perakitan genset, pembuatan gear, perbaikan mesin,
pembuatan moulding matras, pengerjaan crane, pembuatan tangki, pembuatan

barscreen, dll.

PT Surya Sejahtera Bersama (PT. SSB) didirikan pada tanggal 30
Agustus 2011 berlokasi di jalan Buntaran A8-9 Surabaya. PT. SSB berkembang
sangat pesat karena ditangani oleh para ahli dibidangnya dan ditunjang dengan
peralatan mesin yang canggih dan memadai. Dengan berpendirian selalu menjaga
komitmen dengan mengutamakan Win-Win Solution dalam setiap pengerjaan
produk, maka perusahaan sampai saat ini tetap dipercaya oleh pelanggannya.
Untuk mewujudkan cita-cita perusahaan, diperlukan kerjasama yang baik antara
manajemen dan karyawan. Sebuah perusahaan dengan banyak karyawan di

berbagai posisi harus mampu tampil maksimal, sehingga dibutuhkan pemirnpin
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yang dapat mendelegasikan wewenang dan tanggung jawab kepada bawahan
sesuai prosedur yang telah ditetapkan.

(40
41.2. Visi dan Misi
Visi
Menjadi perusahaan Machanical dan Engineering yang dapat di percaya dan di

andalkan.

Misi

Ikut serta dalam pembembangan industry dalam negri di bidang

Machanical dan Engineering

Menyediakan layanan secara profesional dan memenuhi persyaratan

perlindungan tenaga kerja, keselamatan kerja dan lingkungan

4.13.  Struktur Organisasi

Struktur organisasi memudahkan dalam rnencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efisien dan yang terpenting rnenjadi perusahaan pilihan dibidang
mechanical dan engineering. Bagian struktur organisasi PT. Surya Sejahtera

Bersama Surabaya dapat dilihat pada garnbar berikut::




Gambar 4.1

Struktur Organisasi PT. Surya Sejahtera Bersama

Direksi

Verry Agussandjaja |

Keuangan

IE Kiem Kiauw

Manager Manager

Enoi . Sparepart
Ngmncering Machinino
Subandi Handoko Siswanto

Manager
Fabrikasi

——— Djoko Santoso

1. Direksiadalah Badan hukum yang berwenang memikul seluruh pengurusan

perseroan untuk kepentingan perseroan, baik di pengadilan maupun di

luarnya, sesuai dengan ketentuan anggaran dasar.

2. Keuangan rnerupakan Suatu aktifitas yang dilakukan untuk mendapat

dana. Pengelolaan keuangan berkaitan erat dengan pengelolaan sistem

keuangan dalam suatu perusahaan (Menurut J.L Massie)

3. Manager Engineering sebagai divisi yang sangat berpengaruh dalam

proses atau produksi di perusahaan. Manager engineering mengemban

tugas meliputi melakukan pengawasan teknis, rnenjaga kelancaran proses

produksi perusahaan.
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4. Manager Sparepart Wewenang dan tugasnya ialah mengatur jumlah suku
cadangan sparepart, menentukan lokasi sparepart di gudang, mengawasi

langsung pengelolaan sparepart dan memantau persediaan sparepart di

gudang.

5. Manager Fabrikasi atau lebih sering disebut sebagai manajer pabrik
adalah seorang pegawai yang bekerja di suatu instansi yang memproduksi

produk. Baik itu produk mentah, setengah jadi atau bahkan produk jadi
4.2 Analisi Deskriptif
11
4.2.1 Analisis Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarkan
Jenis Kelamin
Tabel 4.1.
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis_Kelamin
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative

Percent
Laki-Laki 38 95.0 95.0 95.0
Valid Perempuan 2 5.0 5.0 100.0

Total 40 100.0 100.0
Sumber : Data Output SPSS 20

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa dari 40 responden sebanyak
05% atau 38 orang yang berjenis kelamin laki — laki sedangkan 5% atau 2 orang

yang berjenis kelamin perempuan. Sehingga dapat disirnpulkan bahwa responden

yang paling banyak ialah yang berjenis kelamin laki — laki.
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4.22 Analisis Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarkan

Masa Kerja

Tabel 4.2.

Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja

Masa_Kerja
Freguency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

1-5TAHUN 17 425 425 425

6 - 10 TAHUN ] 225 225 65.0
Valid 11-15TAHUN ] 225 225 875

> 16 TAHUN 5 125 125 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber ; Data Output SPSS 20

Berdasarkan tabel 4 2. dapat diketahui bahwa dari 40 responden sebanyak
425% atau 17 orang mempunyai rnasa rja 1 — 5 tahun kemudian 22.,5% atau 9
orang memiliki rnasa kerja 6 — 10 tahun berikutnya sebanyak 22,5% atau 9 orang
merniliki rnasa kerja 11 — 15 tahun, dan sisanya sebanyak 12.5% atau 5 orang
mempunyai masa kerja > 16 tahun. Dapat ditarik kesirnpulan bahwa responden
yang paling banyak ialah yang mempunyai rnasa ja 1 — 5 tahun yaitu sebanyak
17 orang.
he.3 Analisis Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarkan

Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3

Identitas Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tingkat_Pendidikan

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

SMK/SMA 29 725 725 725

. SMP 8 20.0 20.0 92.5
Valid
SiD4 3 75 75 100.0
Total 40 100.0 100.0
Sumber ; Data Output SPSS 20
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Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa dari 40 responden berdasarkan
pendidikan terakhir paling dominan ialah SMA yaitu 29 orang atau 72.5%,
kemudian yang SMP sebanyak 8 orang atau 20%, berikutnya S1/D4 sebanyak
orang atau 7.5%. Dapat disimpulkan bahwa karyawan di bagian ini paling banyak

memiliki tingkat Pendidikan SMK/SMA yaitu sebanyak 29 orang.

4]
4.24 Analisis Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.4.

Karakteristik Responden berdasarkan Usia

Usia
Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent

19 - 25 TAHUN 3 75 75 75
26 - 35 TAHUN 5 12.5 125 200

Vvalid 36 -45TAHUN 14 350 350 55.0
= 46 TAHUN 18 45.0 450 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber ; Data Output SPSS 20

Berdasarkan tabel 4.4. dapat diketahui bahwa dari 40 respoden berdasarkan
usia paling dominan ialah usia > 46 tahun sebanyak 45% atau 18 orang, kemudian
yang usia 36 — 45 tahun sebanyak 35% atau 14 orang, berikutnys yang usia 26 —
35 tahun anyak 12,5% atau 5 orang dan yang terakhir usia 19 — 25 tahun
sebanyak 7.5% atau 3 orang. Dapat disimpulkan bahwa karyawan di bagian ini

paling banyak memiliki karyawan usia> 46 tahun yaitu sebanyak 18 orang.

0
425 Analisis Deskriptif Atas Variabel Penelitian

Hasil kuesioner yang disebarkan dalarn penelitian ini telah dikategorikan

berdasarkan rata — rata tanggapan responden terhadap setiap pertanyaan yang
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disampaikan untuk memudahkan proses evaluasi. Untuk menentukan nilai

kategori untuk setiap variabel, digunakan rumus sebagai berikut:

Interval Kelas = Nilai Tertinggi - Nilai Terendah.; Jumlah Kelas

=51:5=08

Berdasarkan rumus tersebut dapat ditentukan interval masing-masing kelas

sebagai berikut:

Tabel 4.5

Kategori Penilaian Rata — Rata Jawaban Responden

Rata - Rata Kategori Nilai
1.00<a<180 Sangat Tidak Setuju 1
1,81 <a=<2,60 Tidak Setuju 2
261<a<340 Netral 3
341<a=420 Setuju 1
421<a<5,00 Sangat Setuju 5

Swmber: (Sugiyono, 2009)

Tabel 4.5 di atas memperlihatkan ada 5 kategori rata-rata tanggapan
responden, yaitu sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju dan sangat setuju.

Hasil analisis deskriptif untuk masing-rnasing variable penelitian dapat dilihat

pada pembahasan sebagai berikut ini:
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4251  Tanggapan Responden Mengenai

Kepemimpinan

Tabel 4.6

Variabel

Gaya

Tanggapan Responden Mengenai Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

No | Pemyataan | STS | TS | N | s | ss | Rae- Ket
- Rata
1 X11 0 | 0 | 1 | 19| 20 | 448 | SangatSetjn
3 X12 0 | 0| 3 | 17 ] 20 | 442 | SangatScrupm
3 X13 0 | 2 | 0] 17] 21 | 442 | SangatSetuj
3 X14 0 | 0 | 1 ]20] 19| 445 | SangatSetuju
5 X155 o | 2| 1 ]19] 18] 432 | SangatSerju

Sumber ; Data Diolah Kuesioner SPSS 20

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa rata-rata jawaban responden

atas pernyataan (X1,1), (X1.2), (X1.3), (X14) dan (X1.5) berada pada interval

4,21 < a < 5,00. l ini membuktikan bahwa responden sangat setuju dengan
pernyataan yang diajukan mengenai gaya kepemirnpinan (X1) manager
perusahaan tersebut, atau dengan kata lain karyawan bagian sparepart
machiningmenyatakan bahwa pimpinanan mereka selalu bersikap tegas dalam
mengambil keputusan, selalu memotivasi karyawan untuk meningkatkan
kemampuannya, memberikan instruksi yang tegas tentang tugas karyawarn,

mampu mengendalikan kinerja bawahannya dalam menyelesaikan pekerjaan serta

selalu menghargai apapun pendapat karyawannya.
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4252  Tanggapan Responden Mengenai Variabel Disiplin Kerja (X2)

Tabel 4.7

Tanggapan Responden Mengenai Variabel Disiplin Kerja (X2)

No | Pernyataan | STS | TS s | ss 1:':3 Ket
1 X2 1 0| o 16 | 24 | 460 | Sangat Setuju
2 X222 0 | o 21 | 15 | 428 | Sangat Semju
3 X23 0| o 19 | 20 | 448 | Sangat Setuju
4 X24 0] o 22| 18 | 445 | Sangat Setuju
5 X2.5 0| o 19 | 18 | 445 | Sangat Setuju

Sumber ; Data Diolah Kuesioner SPSS 20

Berdasarkan tabel 4.7 dapat dilihat bahwa rata — rata tanggapan responden atas

pertanyaan (X2.1), (X2.2), (X2.3), (X24) dan (X2.5) berada di interval 421< a

<5.00. Hal ini mernbuktikan bahwa responden sangat setuju dengan pernyataan

yang diajukan mengenai disiplin kerja (X2) karyawan bagian sparepart machining

menyatakan bahwa karyawan selalu datang tepat waktu saat masuk jam kerja,

selalu mentaati peratutan yang telah ditetapkan oleh perusahaan, selalu bekerja

sesuai standar kerja, teliti dan penuh perhitungan serta selalu bersikap sopan

dengan siapapun selama berada didalam perusahaan.




4253

(X3)

Tanggapan Responden Mengenai Variabel Pengalaman Kerja

Tabel 4.8

Tanggapan Responden Mengenai Variabel Pengalaman Kerja (X3)

No | Pernyataan | STS | TS | N | s | ss | R Ket
1 X3.1 1 | 0| 0 |17] 22| 448 | Sangat Sewin
2 X32 1 | 0 | 1 | 15| 23 | 448 | Sangat Sewjn
3 X33 1 | 0| 0 |17] 22| 448 | Sangat Sewju
3 X34 1 | 0| 0 | 14] 25| 455 | Sangat Sewju
5 X3.5 1 | o | o |14]25| 455 | SangatSewju

Sumber ; Data Diolah Kuesioner SPSS 20

Berdasarkan tabel 4.8 dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan responden

15

atas pertanyaan (X3.1), (X3.2), (X3.3), (X3.4), dan (X3.5)berada padaa interval

4,21< a < 5,00. Hal ini mernbuktikan bahwa responden sangat setuju dengan

pernyataan yang diajukan mengenai pengalaman kerja (X3) karyawan bagian

sparepart machining menyatakan bahwa semakin bertambahnya masa kerja,

pengetahuan, serta ketrarnpilan yang dirniliki karyawan maka akan mernbantu

seseorang dalam menguasai dan mempergunakan peralatan kerja sehingga

mengahasilkan produk/barang yang bagus dengan waktu yang efisien.
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4254  Tanggapan Responden Mengenai Variabel Kinerja Karyawan

(Y)

Tabel 4.9

Tanggapan Responden Mengenai Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No | Pernyataan | STS | TS | N | s | ss | Rata- Ket
! Rata
1 Y1 0 0 | 2 | 21| 17| 438 | SangatSetuju
2 Y2 0 0 | 2 | 21 | 17 | 438 | SangatSemju
3 Y3 0 0 | 3 | 19 | 18 | 438 | SangatSemju
4 Y4 0 0 | 1 | 23 | 16 | 438 | SangatSemju
5 Ys 0 o | 2 | 16| 22| 450 | SangatSewju
6 Y.6 0 0 0 17 23 458 Sangat Setuju
7 Y7 1 0 | o | 19| 20 | 442 | SangatSetuju

Sumber ; Data Diolah Kuesioner SPSS 20

Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa rata — rata tanggapan responden
ata pertanyaan (), (Y2), (Y3), (Y4), (Y5), (Y6), dan (Y7) berada pada interval
4,21 <a <5,00. l ini membuktikan bahwa responden sangat seytuju dengan
pernyataan yang diajukan mengenai kinerja karyvawan (Y) karyawan bagian
sparepart machining menyatakan bahwa karyawan mampu mencapai jumlah
target yang ditetapkan serta meningkatkan kualitas pekerjaan dengan
menyelesaikan tugas tepat waktu. Karyawan dapat memberikan gagasan-gagasan
dan berkontribusi pada pemimpin atau karyawan lain untuk kemajuan perusahaan,

serta mengembangkan kreatifitas yang dimiliki oleh karyawan dan menjunjung

tinggi nilai kejujuran terhadap siapapun.
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4.3 Analisis Model dan Pengujian Hipotensis

4.3.1. Uji Validitas

Uji validitas digambarkan dengan tingkat kemarnpuan alat ukur yang
dipakai untuk mengetahui hal yang menjadi sasaran pokok pengukuran. Data yang
dihasilkan dapat di katakan valid jika instrument data yang dikumpulkan marnpu
untuk rmengukur apa yang hendak diukur. Setiap item pertanyaan dikatakan valid
jika skor total signifikan < 0,05 dan korelasi > 04. Jika rhiung positif > ruse maka

item pertanyaan tersebut juga dapat dikatakan valid.

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator | ®*5°" | sig | Hasil

Xn 0,817 0,000 Valid

X2 0,795 0.000 Valid

Gaya Kepemimpinan ( X1 ) X3 0,842 0.000 Valid
X4 0,821 0.000 Valid

Xis 0,600 0.000 Valid

Xn 0.817 0.000 Valid

X2 0,539 0,000 Valid

Disiplin Kerja ( X2) X2 0,844 0,000 | Valid
X 0,781 0.000 Valid

Xas 0.637 0.000 Valid
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Variabel Indikator C(l::]fe‘i:‘::m Sig. Hasil

Xs1 0,947 0,000 | Valid

X5 0,969 0,000 | Valid

Pengalaman Kerja (X3 ) X33 0,966 0,000 | Valid
X34 0,990 0,000 | Valid

X33 0,990 0,000 | Valid

Y1 0.758 0.000 | Valid

Ya 0,859 0,000 | Valid

Ys 0,861 0,000 | Valid

Kinerja Karyawan (Y) Y 0,822 0.000 | Valid
Ys 0,889 0,000 | Valid

Ys 0,858 0,000 | Valid

Y7 0,763 0.000 | Valid

Sumber ; Data Diolah SPSS 20

Berdasarkan tabel 4.10 menunjukkan nilai Pearson Correlation pada semua
variabel dari setiap indikator > 04 dan juga siginifikan semua indikor
menunjukkan < 0,05. Maka dapat diambil kesirnpulan bahwa dari uji validitas

data variabel setiap indikatornya dapat dinyatakan valid.

432.  UjiReliabilitas

Uji reliabilitas dipakai untuk rnengukur konsistensi atau ketepatan
tanggapan dari responden yang telah diajukan beberapa pertanyaan. Suatu hasil

pengukuran dapat dikatakan reliabel apabila tanggapan dari responden konsisten
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atau stabil dari pertanyaan satu ke yang lainnya. Ketentuan dalarn uji reliabilitas

12
ini ialah apabila nilai cronbach’s alpha < 0, 6Gartinya kuisioner tidak reliabel,

sedangkan jika cronbach’s alpha > (), 6 artinya kuisioner reliabel.

Tabel 4.11
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha Hasil
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,818 Reliabel
Disiplin Kerja ( X2 ) 0,752 Reliabel
Pengalaman Kerja ( X3 ) 0,985 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,920 Reliabel

Sumber : Data Diolah Kuesioner SPSS 20

Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan nilai Cronbach Alpha untukGaya

Kepemirnpinan (Xi) sebesar 0,818, Disiplin Kerja (X2) sebesar 0,752,
11

Pengalaman Kerja (X3) sebesar 0,985, dan Kinerja Karyawan (YY) sebesar 0,920.

Dapat dilihat bahwa sernua variable menunjukkan nilai Cronbach Alpha> 0,6

yang artinya jawaban dari responden konsisten atau reliabel.

4.3.1. Analisis Regresi Linier Berganda

Uji regresi linier berganda bertujuan untuk rnengetahui besarnya pengaruh

dua atau lebih variable bebas terhadap variable terikat/dependan.
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Hasil uji regresi linier berganda yang dilakukan rnenggunakan SPSS dapat

diketahui pada tabel berikut:

Tabel 4.12

Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 962 3346 287 775
1 Total_X1 463 164 334 2828 008

Total_X2 553 .205 321 2.700 011

Total X3 334 .101 335 3.315 002

a Dependent Variabel: Total Y

Sumber. : Data Qutput SPSS 20

Dari hasil tabel 4.12 terdapat persarnaan regresi linier berganda sebagai

berikut:

Y=a+ i Xi+b Xo +baX;

Y =0,962 + 0,463 X;+ 0,553 X5 + 0,334 X5

Makna dari hasil persarnaan regresi linier berganda ialah sebagai berikut:

a. Nilai konstanta sebesar 0,962, artinya jika variable gaya kepemimpinan
(X1), disiplin kerja (X2) dan pengalaman kerja (X3) dalam ndisi tetap
atau konstan, rnaka nilai kinerja karyawan (Y) sebesar 0.962 satuan. Hal
ini bisa diartikan bahwa walaupungaya kepemirnpinan, disiplin kerja, dan

pengalarnan kerja dalam kondisi tetap, karyawanbagian sparepart

machining pada PT Surya Sejahtera Bersama Surabaya masih berkinerja.
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b. Koefisien regresi variable Gaya Kepemirnpinan sebesar 0,463 dan bernilai

positif, hal ini menunjukkan adanya pengaruh searah antaragaya
kepemimpinan dan kinerja karyawan, bila Gaya Kepemimpinan naik
sebesar satu satuan maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,463
dengan asumsi variabel lainnya (disiplin kerja dan pengalaman kerja)
dalam keadaan konstan, atau dengan kata lain bila gaya kepemimpinan
dapat diterima karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat.
Sebaliknya bilagaya kepemimpinan tidak bisa diterima karyawan maka

kinerja karyawan akan menurun.

c. Koefiisien regresi variable Disiplin Kerja sebesar 0,553 dan bernilai

positif, hal ini menunjukkan adanya pengaruh searah antara disiplin kerja
dan kinerja karyawan, bila disiplin kerja naik sebesar satu satuan maka
kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,553 dengan asumsi variabel
lainnya (gaya kepemimpinan dan pengalaman kerja) dalam keadaan
konstan, atau dengan kata lain bila disiplin kerja karyawan meningkat
maka kinerja karyawan akan meningkat. Sebaliknya bila disiplin kerja

menurun maka kinerja karyawan juga akan menurun.

d. Koefisien regresi variable pengalarnan kerja sebesar 0,334 dan bernilai
positif, hal ini menunjukkan adanya pengaruh searah antara pengalaman
kerja dan kinerja karyawan, bila pengalaman kerja naik sebesar satu satuan
maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,334 dengan asumsi
variabel lainnya (gaya kepemimpinan dan disiplin kerja) dalam keadaan

konstan, atau dengan kata lain bila pengalaman kerja karyawan semakin
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tinggi rnaka kinerja karyawan akan sernakin rneningkat. Sebaliknya bila
pengalaman kerjakaryawan rendah rnaka kinerja karyawan juga akan

kurang baik (rnenurun).

4.4 Pengujian Model dan Hipotesis

- Uji Parsial (Uji T)

Uji parsial (Uji T) pada dasarnya membuktikan seberapa jauh pengaruh

dari rnasing — rnasing variable independen terhadap variable dependen. Hasil uji
T dengan rnenggunakan aplikasi SPSS dapat ditunjukan pada tabel 4.13 berikut:

Tabel 4.13
HasilUji T
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients | Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 962 3.346 287 175
1 Total_X1 463 164 334 2.828 .008
Total_X2 553 205 321 2.700 011
Total X3 334 101 355 3.315 002

a. Dependent Variabel: Total_Y
Sumber : Data Output SPSS 20

Berdasarkan dari hasil uji T pada tabel 4.13 diatas maka dapat dijelaskan

sebagai berikut:
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a. Pengaruh gaya kepemirnpinan (X1) terhadap kinerja karyawan

Gambar 4.2

Kurva Daerah Penerimaan dan Penolakan Pengaruh Gaya Kepemimpinan

(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Ha ditolak Ha diterima

0 1,689 2.828

Berdasarkan gambar 4.2 diketahui bahwa hasil uji T membuktikan nilai
thinne Variable gaya kepemimpinan (X1) sebesar 2,828 dan nilai tubel sebesar
1,689. Hal ini berarti bahwa nilai thiune lebih besar dari tube (2,828 > 1,689).
aka dapat ditarik kesirnpulan bahwa hipotesis diterirna, atau dengan kata lain
bahwa hipotesis pertama berbunyi: gaya kepemirnpinan (l) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan bagian sparepart Machining pada PT.

Surya Sejahtera Bersama Surabaya dapat dibuktikan kebenarannya.
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b. Pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan

Gambar 4.3

Kurva Daerah Penerimaan dan Penolakan Pengaruh Disiplin Kerja (X2)

terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Ha ditolak

0 1,689

Berdasarkan gambar 4.3 diketahui bahwa hasil Uji T membuktikankan
nilai thiune variable disiplin kerja (X2) sebesar 2,700 dan nilai tubel sebesar 1,689.
Hal ini berarti bahwa nilai thiune Iebih besar dari tave (2,700> 1,689). aka dapat
ditarik kesimpulan bahwa hipotesis diterima, atau dengan kata lain bahwa
hipotesis ke dua berbunyi: disiplin erja (X2) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan bagian Sparepart Machining pada PT. Surya Sejahtera

Bersama Surabaya dapat dibuktikan kebenarannya.
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c. Pengaruh pengalarnan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan

Gambar 4.4

Kurva Daerah Penerimaan dan Penolakan Pengaruh Pengalaman Kerja (X3)

terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Ha ditolak

Ha diterima

0 1,689 3315

Berdasarkan gambar 4 4 diketahui bahwa hasil Uji T membuktikan ﬁai
thiung variabel Pengalarnan kerja (X3) sebesar 3,315 dan nilai tube sebesar 1,689.
%‘ﬂ ini berarti bahwa nilai thiune lebih besar dari tubel (3,315 >1,689). aka dapat
ditarik kesirnpulan bahwa hipotesis diterirna, atau dengan kata lain bahwa
hipotesis ke tiga berbunyi: angalaman kerja (X3) berpengaruh positih dan
signifikan terhadap kinerja karyawan bagian Sparepart Machining pada PT. Surya

Sejahtera Bersama Surabaya dapat dibuktikan kebenarannya.
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4.5 Pembahasan

4.5.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Bagian Sparepart Machining Pada PT. Surya Sejahtera Bersama

Surabaya

Berdasarkan hasil pengujian hipotensis yang telah dilakukan dapat ditarik
kesirnpulan hwa gaya kepemirnpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ketika kondisi ini menyatakan bahwa gaya kepemirnpinan yang baik,
seorang pemirnpin dapat memotivasi pegawai untuk bekerja dan menghasilkan
karyawan yang berkualitas, maka akan dapat mernpengaruhi pegawai untuk
rnenghasilkan kinerja yang baik bagi istansi. Perilaku pemimpin rnerupakan faktor
utama yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan ialah
cara pemimpin berinteraksi dengan karyawannya. Pemimpin perlu menggunakan
gaya kepemimpinan untuk memimpin karyawannya, karena seorang pemimpin
memiliki dampak yang signifikan terhadap keberhasilan tujuan perusahaan.
Semakin tepat dan sesuai gaya kepemimpinan yang diterapkan seorang pemimpin
terhadap bawahannya maka akan bisa menjadikan semakin baik kinerja
karyawannya. Selain itu, suatu perusahaan dapat berkembang dengan baik karena
dipengaruhi oleh hubungan yang berlangsung didalamnya, baik dengan rekan
kerjanya maupun dengan pimpinannya. Peran kepemimpinan sangat utarna bagi
suatu istansi karena rnerupakan salah satu factor kunci keberhasilan dalam
rnencapai visi, misi dan tujuan organisasi. Gaya kepemirnpinan yang baik akan
menirnbulkan rnotivasi kerja dan memungkinkan pegawai untuk bekerja sesuai

dengan harapan perusahaan. Gaya kepemimpinan pimpinan PT. Surya Sejahtera
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Bersama Surabaya Bagian Sparepart Machining yaitu demokratis dan menerima
saran dari karyawan yang bersifat membangun. Dari hasil ini meyakinkan adanya
kesarnaan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Pulungan (2019) yang

mengatakan Gaya Kepemimpinan yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.

452 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian

Sparepart Machining Pada Pt. Surya Sejahtera Bersama Surabaya

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan dapat

disirnpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Disiplin karyawan sangat penting dan perlu ditanamkan bagi seluruh
karyawan. Hal ini dapat dipahami dengan semakin tingginya disiplin kerja
karyawan seperti ketepatan waktu, (kehadiran tepat waktu, bekerja sesuai jadwal
yang ditentukan), pemberitahuan bila tidak hadir, dan berpenampilan rapi untuk
menunjukkan sikap kerja professional, termasuk melaksanakan tugas dengan
tanggung jawab penuh, tanpa menunda-nunda dalam melaksanakan tugas
tambahan, dan melaksanakannya dengan bersih dan tertib, maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan disiplin yang tinggi, rnaka pencapaian
tujuan perusahaan dapat cepat tercapai, namun dengan disiplin kerja yang longgar
justru rnenjadi penghambat dan mernperlambat pencapaian tujuan istansi. Oleh
karna itu, diperlukan kesadaran pegawai untuk mernatuhi aturan yang berlaku.
Pada kenyataannya, perusahaan masih mengalami perilaku tidak disiplin seperti
Seperti beberapa karyawan yang masih terlambat datang ke kantor dan tidak

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Untuk pakaian, sebagian karyawan masih
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menggunakan pakaian yang tidak sesuai dengan peraturan perusahaan. Hal ini
membuktikan bahwa masih ada karyawan yang tidak mengikuti aturan
perusahaan. Dari sini, kita dapat menyimpulkan bahwa disiplin di tempat kerja
mendorong peningkatan kinerja karyawan dan pencapaian tujuan perusahaan.
Disiplin karyawan g tinggi dan baik mempengaruhi tercapainya tujuan yang
telah ditetapkan oleh perusahaan. Tidak ada penundaan dalam menyelesaikan
pekerjaan ketika karyawan memiliki pengetahuan dan disiplin. Hal ini
membuktikan wa kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan disiplin kerja
yang lebih baik. Dari hasil ini menunjukkan adanya kesamaan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Putri (2020) yang mengatakan hwa disiplin kerja
berpengaru positif terhadap kinerja karyawan.
453 Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Bagian Sparepart Machining pada PT. Surya Sejahtera Bersama

Surabaya

Berdasarkan hasil pengujian hipotensis yang telah dilakukan dapat
disirnpulkan bahwa pengalarnan rja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pengalarnan kerja memiliki peran dalam kinerja karyawan hal ini
menunjukan pengalaman kerja yang diukur melalui mempunyai pengetahuan
dibidangnya, ketrampilan kerja, bersungguh-sungguh dalam bekerja serta mampu
mengerjakan tugas dan pekerjaan dengan baik dan mempunyai rasa tanggung
jawab terhadap pekerjaan. Dari hasil penelitian diketahui bahwa pengalaman kerja
merniliki pengaruh yang dominan dibandingkan dengan gaya kepemimpinan dan

disiplin kerja. Hal ini bisa saja disebabkan karena pekerjaan pada bagian
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sparepart machining memerlukan ketelitian yang cukup tinggi dan juga
pengetahuan tentang bentuk serta fungsi sparepart mengingat banyaknya macam
sparepart yang ada. Sehingga dengan semakin berpengalamannya karyawan di
bagian ini akan memudahkan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Upaya
yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan PT Surya Sejahtera
Bersama bagian Sparepart Machining melalui pengalaman kerja yaitu dengan
melakukan pelatihan dan pengembangan karyawan. Misalnya dapat dilakukan
dengan caraskill training atau creativity training guna untuk menambah
pengalaman, pengetahuan dan juga kreatifitas karyawan Kurangnya pengalaman
kerja pegawai dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan, sehingga tugas-tugas
yang ditargetkan untuk diselesaikan tidak tercapai. Sejauh mana karyawan bisa
mencapai hasil yang mernuaskan di perusahaan tergantung pada kemampuan,
kecakapan dan ketrampilan tertentu sehingga karyawan dapat melakukan
pekerjaan yang mereka lakukan dengan baik. Dari hasil ini mrnenunjukkan
adanya kesarnaan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Berutu (2019)
yang mengatakan bahwa Pengalaman kerja berpengaruh positif hadap Kinerja

karyawan.
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BABV

SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan rmengenai pengaruh
gaya kepemirnpinan, disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap kinerja
karyawan bagian Sparepart Machiningpada PT Surya Sejahtera Bersama

Surabaya, maka dapat disirnpulkan bahwa:

1. Gaya kepemirnpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan bagian Sparepart Machining pada PT. Surya Sejahtera Bersama

Surabaya.

2. Disiplin kerja berpengaruh positift dan signifikan terhadap kinerja
karyawan bagian Sparepart Machining pada PT. Surya Sejahtera Bersama

Surabaya.

3. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan bagian Sparepart Machining pada PT. Surya Sejahtera Bersama

Surabaya.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian setelah pengujian dan menganalisa pengaruh
gaya kepemirnpinan, disiplin kerja dan pengalarnan kerja terhadap kinerja
karyawanbagian Sparepart Machiningpada PT Surya Sejahtera Bersama

Surabaya, maka dapa disarankan sebagai berikut:
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. Mengingat pentingnya gaya kepemirnpinan bagi karyawan di
perusahaan tersebut maka diharapkan pimpinan PT Surya Sejahtera
Bersama dapat menerapkan gaya kepemimpinannya menjadi lebih
optimal untuk meningkatkan kinerja karyawan demi tercapainya
tujuan  perusahaan dan Pimpinan senantiasa mendengarkan
keluhan keinginan serta masukan dari karyawan agar dapat
menciptakan suasana kerja yang lebih menyenangkanmisalnya dengan
menyediakan kotak saran untuk karyawan yang ingin menyampaikan

masukan, saran dan kritik.

. Perusahaan diharapkan untuk meningkatkan disiplin  kerja
karyawannya misalnya denganmencermati waktu kedatangan
karyawan pada saat masuk kerja, secara berkala perusahaan juga perlu
memantau absensi karyawan agar karyawan yang telah melampaui
batas aturan perusahaan dapat diperingatkan ataupun diberikan sanksi
sesuai aturan perusahaan misalnya memberikan surat peringatan 1

sampai 3.

. Perusahaan diharapkan memperhatikan karyawan yang kurang
berpengalaman di posisinya saat ini dengan memberikan solusi
melakukan pelatihan dan pengembangan karyawan, misalnya dapat
dilakukan dengan caraskill training atau creativity training guna
untuk menambah pengalaman, pengetahuan, kreatifitas karyawan dan

juga meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap tugas karyawan.
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4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan mengatasi kekurangan -
kekuranga yang ada pada penelitian ini dan menggunakan variabel

lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini hanya rnenggunakan variable gaya kepemimpinan, disiplin
kerja, dan pengalaman kerja, sedangkan rnasih banyak beberapa faktor Iain yang
dapat mernpengaruhi kinerja karyawan. Serta responden dalam penelitian ini

terbatas, hanya | bagian saja yaitu bagian Sparepart Machining.
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