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ABSTRAK  

 PENGARUH KEMAMPUAN KERJA DAN DISIPLIN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

 (Studi di PT. BPRS Aman Syariah Sekampung) 

 

Oleh: 

MIA MAHDALENA  

 

Kemampuan Kerja ialah kecakapan seseorang yang meliputi kecerdasan 

dan keterampilan dalam memecahkan persoalan yang dihadapinya. Disiplin 

kerja yaitu suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan 

peraturan. Kinerja Karyawan adalah hasil kerja yang dicapai setiap karyawan.  

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis adanya pengaruh 

kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan, pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan, dan pengaruh kemampuan kerja dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, penelitian yang digunakan ialah 

penelitian  kuantitatif, dengan jumlah sampel 35 responden karyawan BPRS 

Aman Syariah Sekampung. Alat pengumpulan data menggunakan angket dan 

dokumentasi, sedangkan teknik analisis data menggunakan rumus regresi linier 

berganda dengan bantuan SPSS versi 24. 

Hasil Penelitian ini menunjukan bahwa variabel kemampuan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dibuktikan dengan 

nilai thitung 4.422 > ttabel 1.692 dengan nilai signifikasi 0,000 < 0,05. Tidak 

terdapat pengaruh positif antara variabel disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan dibuktikan dengan nilai thitung-0,232 < ttabel 1.692 dengan nilai 

signifikasi 0,818 > 0,05. Kemudian melalui Uji F bahwa variabel kemampuan 

kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. hasil dari R square sebesar 0,373 menunjukan bahwa sebesar 37,3%. 

berarti kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel kemampuan kerja dan 

disiplin kerja sedangkan sisanya 62,7%  dijelaskan oleh variabel lain.  

 

Kata Kunci : Kemampuan Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan. 
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MOTTO 

 

ُ عَمَلكَُمْ وَرَسُىلهُُۥ  لِمِ ٱلْغيَْبِ وَقلُِ ٱعْمَلىُا۟ فسََيرََي ٱللَّه ًٰ عَٰ وَٱلْمُؤْمِنىُنَ ۖ وَسَترَُدُّونَ إِلَ

 ََ دةَِ فيَنُبَئِّكُُم بمَِب كُنتمُْ تعَْمَ هَٰ                                                                وَٱلشه

 

 Artinya : Dan Katakanlah, "Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui yang ghaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan."
1
 

 (Q.S. At-Taubah {9} : {105}  

   

                                                             
1
 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya Special For Woman, (Bandung: 

Panjta Cemerlang, 2010), 203.   
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Perbankan adalah lembaga keuangan yang usaha pokoknya memberikan 

kredit dan jasa melalui pembayaran dan peredaran uang.
2
 Dalam undang-undang 

No. 21 tahun 2008 diterangkan bahwa yang dimaksud dengan perbankan syariah 

adalah segala sesuatu yang menyangkut tentang bank syariah dan unit usaha 

syariah, mencakup kelembagaan, kegiatan usaha, cara serta proses dalam 

melaksanakan kegiatan usahanya.
3
 

Bank Pengkreditan Rakyat Syariah (BPRS) yaitu lembaga keuangan bank 

yang dibawahi oleh dewan kebijakan moneter, yang melakukan kegiatan 

ekonominya beradasrkan prinsip islam atau syariah, tanpa menghalalkan adanya 

riba atau suku bunga yang berorientasi pada masyarakat desa atau kecematan.
4
   

Dilihat dengan bertambahnya kantor Bank Umum Syariah dan Unit Usaha 

Syariah di Indonesia  hal ini membuktikan bahwa eksistensi perbankan syariah 

semakit meningkat. Tentu hal ini membutuhkan sumber daya manusia yang 

memiliki kemampuan untuk mengisi pekerjaan di perbankan syariah. Pada Bank 

syariah sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting untuk 

mencapai keberhasilan dan tujuan suatu perusahaan. Hal ini dapat dilakukan 

dengan berusaha mencari dan membina karyawan agar menjadi karyawan yang 

                                                             
2
 Thomas Suyatno, dkk. Kelembagaan perbankan, (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama), 

2007, 1.  
3
 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syariah, 

(Jakarta : Rajawali Pers), 2016, 10.  
4
  Ismail, Perbankan Syariah, Kencana Pernamedia Group, Jakarta, 2011, 54 
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mampu bersaing dengan begitu karyawan tersebut dapat diandalkan untuk 

menunjang keberhasilan bagi perusahaan.
5
 

Sumber Daya Manusia merupakan suatu modal dasar yang paling utama 

dalam setiap organisasi. Tanpa adanya sumber daya manusia, dapat dipastikan 

suatu organisasi tidak akan berjalan dengan baik. Pentingnya sumber daya 

manusia bukanlah hal yang menjadi kesadaran baru dari manusia.
6
 Hal ini 

mengingat persaingan usaha dibidang perbankan syariah semakin kuat sehingga  

membutuhkan kinerja yang baik dalam hal pelayanan kepada konsumen atau 

nasabah untuk meningkatkan kualitas produk yang diberikan. 

Masalah utama yang ada dalam manajemen sumber daya manusia yang 

patut mendapat perhatian perusahaan adalah kinerja karyawan. kinerja karyawan 

dianggap penting bagi perusahaaan karena keberhasilan suatu perusahaan 

dipengaruhi oleh kinerja karyawan itu sendiri. Kinerja Karyawan yaitu seberapa 

banyak para karyawan memberikan  konstribusi kepada perusahaan meliputi 

kuantitas, output, kualitas output, jangka waktu, kehadiran ditempat kerja dan 

sikap kooperatif. Kinerja karyawan menunjuk pada kemampuan karyawan dalam 

melaksanakan seluruh tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya (Mathis dan 

Jackson, 2002). Pegawai yang IQ (intelligence quotient) atau nilai kecerdasan 

seseorang, di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya 

dan terampil dalam mengerjakan tugas sehari-hari, akan lebih mudah mencapai 

                                                             
5
 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 

Bandung:PT.Remaja Rosdakarya, 2011, 67  
6
  Burhanuddin Yusuf, 25.  
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kinerja yang diharapkan. Oleh karna itu, setiap karyawan harus ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
7
   

Kemampuan Kerja ialah kecakapan seseorang yang meliputi kecerdasan 

dan keterampilan dalam memecahkan persoalan yang dihadapinya. Menurut 

wursanto (2003:301) kemampuan kerja menunjukan kecakapan seseorang seperti 

kecerdasan dan keterampilan. Kemampuan berhubungan erat dengan kemampuan 

fisik dan mental yang dimiliki orang untuk melaksanakan pekerjaan.
8
 

Kemampuan Karyawan juga dapat berupa skill (keahlian) yang perlu ditingkatkan, 

karena skill adalah kemampuan seseorang untuk melakukan sesuatu yang sifatnya 

spesifik, focus namun dinamis yang membutuhkan waktu tertentu untuk 

mempelajarinnya dan dapat dibuktikan. Skill apapun dapat dipelajari namun 

memnutuhkan dedikasi yang kuat untuk mempelajari ilmu tersebut seperti 

perlunya mental positif, semangat motivasi, waktu dan terkadang uang. untuk 

itulah kemampuan kerja diperlukan mutlak karena dengan kemampuan karyawan 

tujuan perusahaan dapat dicapai.  

Selain kemampuan kerja, kinerja tidak tidak terlepas dari pengaruh disiplin 

kerja, baik disiplin kerja yang berasal dari dalam diri setiap karyawan maupun 

dari luar seperti motivasi, serta SOP yang diterapkan oleh perusahaan untuk 

dilaksanakan agar dapat mengawasi kedisiplinan karyawan. Karena disiplin kerja 

menjadi pengaruh kinerja karyawan guna mendapat hasil kerja yang lebih baik.  

                                                             
7
 Harry Murti dan Veronika Agustini 5Srimulyani. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Pegawai Dengan Variabel Pemediasi Kepuasan Kerja Padapdam Kota Madiun, Jurnal Riset 

Manajemen Dan Akuntansi (JRMA), Vol. 1, No. 1, Februari 2013, 12-13.   
8
 Kiki Rindi Arini,  Pengaruh Kemampuan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Studi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara, Jurnal Administrasi Bisnis Vol. 22 No. 01 

Mei 2015, 3 



4 

 

 

Untuk itu disiplin kerja karyawan perlu ditingkatkan lagi agar karyawan 

dapat menghasilkan kinerja yang terbaik, semakin tinggi motivasi dan arahan 

yang diberikan perusahaan kepada karyawan dalam bekerja, maka disiplin dan 

kinerja yang dihasilkan karyawan menjadi lebih baik dan meningkat.
9
  

Disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang dalam menunggu sebuah peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 

yang berlaku. Disiplin kerja  juga dapat diartikan suatu sikap, tingkah laku, dan 

perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan 

apabila melanggar akan diberikan sanksi atas pelanggarannya.
10

  

. Berdasarkan survey penelitian yang peneliti lakukan, dengan wawancara 

dan melihat lebih mendalam mengenai BPRS Aman Syariah Sekampung yang 

nantinya akan diperdalam menggunakan angket data yang beberapa butir 

pertanyaan. Adapun yang peneliti liat di BPRS Aman Syariah Sekampung yang 

ditanamkan adalah kedisiplinan, kedisiplinan yang harus ditaati karyawan yaitu 

berangkat kerja sesuai dengan jam kantor, apabila karyawan tidak mentaati 

peraturan yang berlaku akan dikenakan denda atau sanksi sebesar Rp. 50.000,- 

                                                             
9
 Cokroaminoto, Membangun Kinerja Melalui Motivasi Kerja Karyawan, Jakarta:PT. 

Gramedia Pustaka Utama, 2007, 40-43 
10

Aries Susanty dan Sigit wahyu Baskoro. Pengaruh motivasi kerja dan gaya 

kepemimpinan terhadap disiplin kerja serta dampaknya pada kinerja karyawan (STUDI KASUS 

PADA PT. PLN PERSERO, APD SEMARANG), J@TI Undip, Vol. VII, No. 2, Mei 2012, 79.  
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(lima puluh ribu) per hari bagi Kepala Bagian dan bagi Karyawan Biasa 

dikenakan denda sebesar Rp. 20.000,- (dua puluh ribu) per hari.
11

 

Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan Mesi, Customer Servis 

BPRS Aman Syariah Sekampung, bawasannya perusahaan memberikan promosi 

jabatan untuk karyawan baru, dijelaskan bahwa diawal kerja karyawan melakukan 

training selama 3 (tiga) bulan, lalu karyawan di promosikan menjadi karyawan 

kontrak selama 6 (enam) bulan, karyawan akan ditambahkan kontrak selama 1 

(satu) tahun apabila kinerja yang dilakukan sesuai dengan SOP (standard oprating 

procedure) yang sudah ditentukan oleh perusahaan. BPRS Aman Syariah 

Sekampung akan mempromosikan kembali karyawan tersebut menjadi karyawan 

tetap, dilihat dari kinerja dan kedisiplinan selama masa kontrak dan training yang 

diberikan karyawan kepada perusahaan. Karyawan BPRS Aman Syariah 

Sekampung selalu memberikan hasil laporan kinerja setiap bulan kepada kepala 

bagian, untuk melihat hasil kerja karyawan pada setiap bulannya. Atasan akan 

memberikan reward atau bonus kepada karyawan yang hasil kerjanya memenuhi 

target. Dan atasan akan memberikan hukuman kepada karyawan yang membuat 

kesalahan, kesalahan yang sangat fatal adalah ketika perjanjian dikontrak tidak 

diterapkan ketika bekerja, misalnya tidak sesuai dengan SOP (standard oprating 

procedure) yang sudah ditentukan oleh perusahaan. Hubungan kerja antara 

karyawan sangat baik, begitupun hubungan antara karyawan dengan dengan 

                                                             
11

 Wawancara dengan Mbak Mesi, Selaku Customer Servise di BPRS Aman Syariah 

Sekampung, 25 Agustus 2021.  



6 

 

 

atasan sangat baik pula, atasan selalu membimbing dan memberikan arahan 

kepada karyawannya.
12

 

BPRS Aman Syariah Sekampung merupakan salah satu lembaga keuangan 

yang terkemuka disegmen dan area pasar yang ditentukan serta dikenal karna 

kualitas pelayanan dan pencapaian kinerja yang memuaskan. Dari observasi yang 

peneliti lakukan, peneliti dapat memperoleh data sebagai berikut: 

Tabel 1.1 

             Data Jumlah Karyawan di BPRS Aman Syariah Sekampung 

       Sumber : BPRS Aman Syariah Sekampung  

 

Dari Tabel 1.1 dapat dilihat pada tahun 2016 jumlah karyawan 12 orang, 

karyawan yang masuk 8 orang dan karyawan yang keluar 4 orang, jadi jumlah 

karyawan akhir menjadi 16 orang, pada tahun 2017 jumlah karyawan 16 orang, 

terjadi peningkatan jumlah karyawan masuk sebanyak 10 orang sedangkan 

karyawan yang keluar sebanyak 6 orang dan jumlah karyawan akhir pada tahun 

2017 menjadi 20 orang, pada tahun 2018 jumlah karyawan 20 orang, tidak ada 

karyawan yang masuk sedangkan ada 7 karyawan yang keluar, sehingga karyawan 

akhir menjadi 13 orang jadi di tahun 2018 mengalami penurunan, pada tahun 2019 

jumlah karyawan 13 orang, karyawan yang masuk sebanyak 10 orang sedangkan 

kayawan yang keluar hanya 1 orang dan karyawan akhir menjadi 22 orang jadi 

                                                             
12

  Wawancara dengan Mbak Mesi, 27 Agustus 2021.  

Tahun Jumlah 

Karyawan Di 

Awal Tahun 

Karyawan Yang 

Diterima 

Karyawan 

Yang Resign 

Jumlah Karyawan 

Di Akhir Tahun 

2016 12 8 4 16 

2017 16 10 6 20 

2018 20 - 7 13 

2019 13 10 1 22 

2020 22 6 4 24 
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pada tahun 2019 mengalami penurunan, pada tahun 2020 jumlah karyawan 

sebanyak 22 orang, karyawan yang masuk sebanyak 6 orang dan karyawan yang 

keluar sebanyak 4 orang, sehingga jumlah akhir menjadi 24 orang di tahun 2020 

mengalami peningkatan. Kesimpulan dari banyaknya karyawan yang resign karna 

kurangnya kemampuan karyawan dalam mencapai target perusahaan, hal ini 

mengakibatkan penurunan kinerja karyawan dalam mencapai target pembiyaan 

yang telah ditentukan perusahaan. Apabila karyawan mencapai target dalam 

bekerja berarti kinerjanya bagus dan apabila karyawan tidak mencapai target 

dalam bekerja berarti kinerjanya kurang baik. 

Kemampuan kerja dan Kinerja Karyawan merupakan hal yang penting 

yang harus diperhatikan perusahaan dalam mengelola karyawan yang bekerja di 

sebuah perusahaan. Kemampuan karyawan harus diperhatikan oleh perusahaan 

karena kemampuan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan, yang membuat 

karyawan ingin memberikan usaha yang terbaik untuk pencapaian tujuan 

perusahaan.
13

 Kemampuan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan 

penting untuk diteliti karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan 

karyawan, perusahaan atau suatu organisasi dan masyarakat. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kemampuan kerja Menurut Handoko (2013:12) adalah Faktor 

Pendidikan Formal, Faktor Pelatihan dan Faktor Pengalaman Kerja.
14

   

                                                             
13

 Riski Damayanti, Agustina Hanafi dan Afriyadi Cahyadi, Pengaruh Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan, Jurnal Ilmiah Manajemen Bisnis Dan Terapan Tahun XV No. 2, 

oktober 2018,  76 
14

 Kiki Rindi Arini,  Pengaruh Kemampuan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Studi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara, Jurnal Administrasi Bisnis Vol. 22 No. 01 

Mei 2015, 3 
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Berdasarkan Tabel 1.1 diatas, menunjukan bahwa tingkat keluar karyawan 

yang cukup besar pada tahun 2018 sebesar 7 (tujuh) orang, sedangkan pada tahun 

2019 karyawan yang keluar sebesar 1 (satu) orang. Maka dapat disimpulkan 

bahwa apabila karyawan yang keluar lebih banyak dibandingkan dengan 

karyawan yang masuk berarti kurangnya kemampuan kerja karyawan dalam 

mencapai suatu target perusahaan atau instansi. 

Tabel 1.2 

     Data Absensi Karyawan BPRS Aman Syariah Sekampung Tahun 2020 

            

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

            Sumber : BPRS Aman Syariah Sekampung 

Berdasarkan Tabel 1.2 diatas menunjukan tingkat kehadiran karyawan di 

BPRS Aman Syariah Sekampung periode Januari sampai Desember tahun 2020 

dengan keterangan di bulan januari yang izin sebanyak 12 orang, sakit 8 orang, 

dan alpha 8 orang, pada bulan februari mengalami peningkatan pada bulan 

sebelumnya yang izin sebanyak 13 orang, sakit 9 orang dan alpha 11 orang, dan 

pada bulan maret mengalami penurunan yang izin sebanyak 9 orang, sakit 7 orang 

dan yang alpha 5 orang, kemudian pada bulan april mengalami peningkatan 

kembali yang izin sebanyak 15 orang, sakit 19 orang dan yang alpha 16 orang, 

No. Bulan Izin Sakit Alpha Jumlah 

Karyawan 

Presentase 

1 Januari 12 8 8 19 1,47% 

2 Februari 13 9 11 19 1,73% 

3 Maret 9 7 5 18 1,16% 

4 April 15 19 16 16 3,12% 

5 Mei 12 9 15 16 2,25% 

6 Juni 14 12 12 15 2,53% 

7 Juli 5 2 3 17 0,58% 

8 Agustus 8 7 7 21 1,04% 

9 September 5 6 7 22 0,81% 

10 Oktober 9 10 8 23 1,17% 

11 November 9 10 10 10 2,9% 

12 Desember 8 10 10 10 2,8% 

Total 119 109 112 206 16,5% 
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pada bulan mei mengalami penurunan kembali yaitu izin sebanyak 12 orang, sakit 

9 orang dan alpha sebanyak 15 orang, pada bulan juni mengalami peningkatan 

kembali yang izin sebanyak 14 orang, sakit 12 orang, kemudian alpha 12 orang, 

pada bulan juli kembali mengalami penurunan dari bulan sebelumnya izin 

sebanyak 5 orang, sakit 2 orang, dan alpha 3 orang, kemudian dibulan agustus 

mengalami peningkatan izin 8 orang, sakit 7 orang dan dan alpha 7 orang, dan di 

bulan september mengalami penurunan kembali dari bulan sebelumnya izin 

sebanyak 5 orang, sakit sebanyak 6 orang dan alpha sebanyak 7 orang, di bulan 

oktober mengalami peningkatan dari bulan sebelumnya yaitu izin sebanyak 9 

orang, sakit 10 orang dan alpha 8 orang, pada bulan November terjadi 

peningkatan kembali izin sebanyak 9 orang, sakit 10 orang dan alpha 10 orang, di 

akhir bulan pada bulan desember terjadi penurunan pada bulan sebelumnya yaitu 

izin sebanyak 8 orang, sakit 10 orang dan alpha sebanyak 10 orang. Total data 

pada absensi karyawan periode januari sampai desember tahun 2020 izin 

sebanyak 119 orang, sakit 109 orang dan alpha sebanyak 112 orang. Jika dilihat 

per-tahun data absensi pada tahun 2020 bahwa total izin lebih tinggi dibandingkan 

dengan alpa dan sakit, menunjukan bahwa karyawan masih belum disiplin jika 

diliht dari banyaknya izin sebanyak 119 orang dan alpa sebanyak 112 orang. 

Kenapa dapat dikatakan karyawan BPRS Aman Syariah masih kurang disiplin 

dikarnakan izin dan alpha yang lebih mendominasi daripada sakit.  

Kesimpulan dari banyaknya karyawan yang tidak disiplin terhadap 

peraturan perusahaan akan berakibat pada hasil kerja yang tidak sesuai dengan 

target perusahaan, maka karyawan yang disiplin akan mentaati peraturan 
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perusahaan dengan adanya disiplin kerja yang baik akan mencerminkan rasa 

tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya.  

Dalam disiplin kerja dituntut adanya kesanggupan untuk mentaati aturan, 

norma, hukum dan tata tertib yang berlaku, sehingga seluruh karyawan  dapat 

melaksanakan dan mentaatinya. Dalam disiplin kerja yang menjadi faktor pokok 

adalah adanya kesadaran terhadap aturan atau ketentuan yang berlaku dalam 

perusahaan. Disiplin kerja sangat penting dalam usaha untuk menjamin 

terpeliharanya tata tertib serta kelancaran pelaksanaan setiap mengerjakan 

pekerjaan kantor. Tanpa adanya disiplin kerja yang tinggi sulit bagi perusahaan 

untuk berhasil. Untuk menegakan kedisiplinan tidak cukup hanya dengan 

ancaman tetapi perlu diimbangi dengan tingkat kesejahteraan yang cukup, artinya 

besarnya upah yang diterima dapat membiayai hidup karyawan secara layak, 

dengan hidup yang layak karyawan akan lebih tenang dalam melaksanakan 

tugasnya dan dengan ketenangan diharapkan karyawan akan lebih disiplin.
15

  

Salah satu faktor yang mengakibatkan penurunan kinerja karyawan juga 

disebabkan oleh masalah yang kompleks dalam hal sumber daya manusia (SDM). 

Ketidakhadiran karyawan dan terlambat masuk pada jam kerja di BPRS Aman 

Syariah Sekampung berdampak pada kinerja karyawan. Oleh karena itu, 

perusahaan harus menerapkan kedisiplinan karyawan yaitu dengan cara mentaati 

peraturan dan tata tertib yang harus dipenuhi oleh seluruh karyawan di BPRS 

Aman Syariah Sekampung.  

 

                                                             
15

 Hepiana Patmarina dan Nuria Erisna, Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Yang Dimediasi Oleh Produktivitas Kerja Perusahaan, Jurnal Manajemen dan Bisnis, 

Vol. 3, No. 1, Oktober 2012, 23  
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    Tabel 1.3 

        Data Kinerja Karyawan Pada Target Pembiayaan di BPRS Aman     

Syariah Sekampung  

 

 

 

 

                 

   Sumber : BPRS Aman Syariah Sekampung  

Dari Tabel 1.3 dapat dilihat pada kinerja karyawan pada tahun 2016 target 

pembiayaan mencapai 12.935.000.000, pada tahun 2017 target pembiayaan 

mencapai 12.935.000.000, pada tahun 2018 target pembiayaan mencapai 

15.455.000.000, kemudian di tahun 2019 mencapai 20.495.000.000, dan di tahun 

2020 target pembiayaann mencapai 23.015.000.000. Pada tahun 2016 dan 2017 

kinerja karyawan pada target pembiyaan belum mencapai target, dan ditiga tahun 

terakhir pada tahun 2018, 2019 dan 2020 mencapai target  pembiyaan pada setiap 

tahunnya. Pada tahun 2016-2017 tidak mencapai target dikarnakan target 

pembiayaan yang diberikan perusahaan sebesar 15.000.000.000, per-tahunnya, 

sedangkan pada tahun 2018,2019 dan 2020 mencapai target dikarnakan telah 

mencapai target pembiayaan per-tahunnya. 

Pada tahun 2018 dan 2019 target pembiayaan mencapai target dan 

mengalami peningkatan dari tahun 2018 ke 2019 mencapai 5 Milliyar, kemudian 

di tahun 2020 target pembiayaan mencapai target dan terjadi peningkatann dari 

tahun 2019 ke 2020 mencapai 3 Milliyar. Hal tersebut adanya indikasi penurunan 

target pembiayaan sebesar 2 Milliyar. Maka dapat disimpulkan bahwa semakin 

Tahun Target Pembiayaan Keterangan 

2016 12.935.000.000 Tidak Mencapai  

2017 12.935.000.000 Tidak Mencapai 

2018 15.455.000.000 Mencapai 

2019 20.495.000.000 Mencapai 

2020 23.015.000.000 Mencapai 
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bagus hasil kinerja karyawan maka karyawan akan merasakan puas pada setiap 

hasil yang mereka kerjakan dalam pencapaian target perusahaan.  

Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

yang mendalam dan hasilnya akan dituangkan dalam karya ilmiah yang berbentuk 

sebuah skripsi dengan judul “PENGARUH KEMAMPUAN KERJA DAN 

DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Studi di PT. 

BPRS Aman Syariah Sekampung)”. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan pengamatan dan uraian latar belakang masalah diatas, maka 

dapat diidentifikasikan beberapa masalah yang timbul yaitu, target pembiayaan 

tidak tercapai, kemampuan, kenyamanan serta loyalitas karyawan yang kurang 

baik.  

 

C. Batasan Masalah  

Untuk mencapai penelitian yang diharapkan, peneliti membuat batasan-

batasan pada penelitian ini, yaitu peneliti hanya mengamati “Pengaruh 

Kemampuan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi 

di PT. BPRS Aman Syariah Sekampung)”. 

 

D. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

1. Apakah ada Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  PT. 

BPRS Aman Syariah Sekampung ? 
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2. Apakah ada Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. 

BPRS Aman Syariah Sekampung? 

3. Bagaimana Pengaruh Kemampuan Kerja dan Disiplin Kerja secara bersama-

sama Terhadap Kinerja Karyawan PT. BPRS Aman Syariah Sekampung? 

 

E. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian  

1. Tujuan Penelitian  

Berdasarkan perumusan masalah yang dikemukakan diatas, maka tujuan 

yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : 

1. Untuk menganalisis pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

2. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

3. Untuk menganalisis pengaruh kemampuan kerja dan disiplin kerja secara 

bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 

 

2. Manfaat penelitian 

Mengenai tujuan yang hendak dicapai dari penelitian ini, maka hasil dari 

penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi para pihak diantaranya: 

a. Manfaat Teoritis 

    Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan serta 

menjadi refrensi untuk peneliti selanjutnya tentang pengaruh kemampuan 

kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.  
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b. Manfaat Praktis 

Diharapkan dapat menjadi bahan masukan yang bermanfaat bagi PT. 

BPRS Aman Syariah Sekampung dalam hal meningkatkan kemampuan 

karyawan dalam bekerja. 

 

F. Penelitian Relevan 

Penelitian Relevan adalah uraian secara sistematis mengenai hasil 

penelitian terdahulu (proir research) tentang persoalan yang akan dikaji.
16

 

Berdasarkan penelusuran yang peneliti lakukan menemukan beberapa karya 

ilmiah yang terkait dngan pembahsan peneliti yaitu:   

Penelitian sebelumnya dari Skripsi dilakukan oleh Daiska Nurul Ambarani 

yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Studi Kasus PT Taspen Surakarta”. Berdasarkan 

analisis data penelitian menunjukan bahwa kemampuan berpengaruh langsung 

terhadap kinjerja karyawan dan signifikan terhadap kinerja karyawan secara 

simultan variabel motivasi kerja, kemampuan kerja, disiplin kerja, berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan.
17

 Perbedaan penelitian di atas dengan peneliti lakukan 

dilihat dari variabel yang diteliti variabel dalam penelitian diatas di anggap 

mempengaruhi kinerja karyawan motivasi kerja sedangkan penelitian ini lebih di 

arahkan untuk meneliti kemampuan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian sebelumnya dari Skripsi juga dilakuka oleh Nurhidayat 

“Pengaruh Kemampuan, Disiplin Kerja, Kompensasi, Pelatihan Dan 

                                                             
16

  Zuhairi et al., pedoman penulisan karya ilmiah, (Jakarta: Rajawali pers, 2016), 39 
17

 Daiska Nurul Ambarani, Pengaruh Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja Dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Studi Kasus PT Taspen Surakarta, Surakarta 2017  
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Pengembangan Terhadap Kinerja Pegawai Skyrope Indonesia PT. Nusantara 

Akses Global Lindo’’. Berdasarkan analisis data penelitian menunjukan adanya 

pengaruh yang signifikan antara variabel kemampuan, disiplin, kompensasi, 

pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

dengan tingkat signifikasi 0,05.
18

 Perbedaan penelitian ini variabel kompensasi 

pelatihan dan pengembangan sedangkan persamaan penelitian di atas dengan 

penelitian ini dilihat dari variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 

kemampuan dan disiplin kerja. 

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Kiki Rindi Arini, Muhamad Judi 

Mukzam dan Ika Ruhana yang berjudul “Pengaruh Kemampuan Kerja Dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.” Berdasarkan analisis data penelitian 

menunjukan bahwa kemampuan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhdap 

kinerja karyawan.
19

 Persamaan penelitian di atas dengan peneliti ini dilihat dari 

varibael kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan adapun perbedaan dalam 

penelitian ini adalah lebih difokuskan terhadap motivasi kerja. 

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Luatin Rosdiana Aprilia yang 

berjudul “Pengaruh Kemampuan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan”. 

Berdasarkan analisis data penelitian menunjukan bahwa adanya pengaruh 

kemampuan kerja dan motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan.
20

 

                                                             
18 Nurhidayat, Pengaruh Kemampuan, Disiplin Kerja, Kompensasi, Pelatihan Dan 

Pengembangan Terhadap Kinerja Pegawai Skyrope Indonesia PT. Nusantara Akses Global Lindo, 

Jakarta 2016.  
19

 Kiki Rindi Arini, Muhamad Judi Mukzam Dan Ika Ruhana, Pengaruh Kemampuan Kerja 

Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan, Jurnal Administrasi Bisnis Vol. 22 No. 1, Mei 

2015.  
20

 Luatin Rosdiana Aprilia, Pengaruh Kemampuan Dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan, Tourism And Hospitality Essentials Journal, vol. 8 No. 1, 2018.   
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Perbedaan penelitian ini adalah motivasi kerja. Persamaan penelitian di atas 

dengan penelitian ini adalah variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 

kemampuan. 

Penelitian sebelumnya dari Skripsi dilakukan oleh Ika Rahmatika yang 

berjudul “Pengaruh Kemampuan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan’’. Berdasarkan analisis di atas menunjukan bahwa kemampuan 

berpengaruh langsung  terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan paling 

dominan dipengaruhi oleh variabel kemampuan.
21

 Persamaan penelitian di atas 

dengan penelitian ini adalah variabel kemampuan terhadap kinerja karyawan 

sedangkan perbedaan penelitian ini dilihat dari variabel yang mempengaruhi yaitu 

motivasi kerja. 

Hasil penelitian diatas menunjukan bahwa kemampuan berpenaruh 

terhadap kinerja karyawan. Kemampuan dan disiplin kerja menjadi pendorong 

tercapainya hasil kerja karyawan yang baik serta tercapainya suatu tujuan 

perusahaan. Persamaan penelitian diatas dengan penelitian ini dilihat dari variabel 

yang mempengaruhi variabel kinerja karyawan. Adapun perbedaan penelitian ini 

adalah motivasi kerja dan kompensasi. 

                                                             
21

 Ika Rahmatika, Pengaruh Kemampuan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan, Jakarta 2014.  
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Sumber Daya Manusia 

1. Pengertian Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia merupakan suatu modal dasar yang paling 

utama dalam setiap organisasi. Tanpa adanya sumber daya manusia, 

dapat dipastiakan roda organisasi tidak akan bergerak. Pentingnya 

sumber daya manusia bukanlah hal yang menjadi kesadaran baru dari 

manusia. Peradaban manusia berpangkal pada usaha mengolah dan 

memanfaatkan sumber daya alam yang tersedia untuk memenuhi 

kebutuhan dan mempertahankan hidupnya. Akan tetapi, dibalik semua 

itu yang lebih penting ialah akal budi manusia, kemerdekaan dan 

keteraturan sosial.
22

 

Menurut Hadari Nawawi dalam Sunyoto yang dimaksud sumber 

daya manusia meliputi 3 (tiga) pengertian yaitu: 

a. Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja dilingkungan 

suatu organisasi, disebut juga personil, tenaga kerja, pegawai atau 

karyawan. 

b. Sumber daya manusia adalah potensi manusia sebagai penggerak 

organisasi dalam mewujudkan eksistensinya. 

c. Sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan asset dan 

berfungsi sebagai modal di dalam organisasi bisnis, yang dapat 

                                                             
22

  Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia Di Lembaga Keuangan 

Syariah, (PT. Rajagrafindo Persada:Jakarta, 2015) 25 
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mewujudkan menjadi potensi nyata secara fisik dan non fisik 

dalam mewujudkan eksistensi organisasi.
23

 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa sumber 

daya manusia adalah faktor utama dari keberlangsungan sebuah 

organisasi dan yang paling menentukan dalam mengukur keberhasilan 

pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia yang dimaksud 

adalah orang-orang yang siap bekerja dan memiliki kemampuan 

dalam pencapaian tujuan organisasi tersebut.  

 

2. Strategi Sumber Daya Manusia  

Strategi sumber daya manusia berkaitan dengan visi, misi dan 

strategi perusahaan strategi bisnis unit dan juga strategi fungsional. 

Penentuan strategi sumber daya manusia perlu memperhatikan visi 

misi serrta strategi kofforat serta perlu dirumuskan seecara logis jelas 

dan aplikatif.  

Strategi sumber daya manusia berkaitan antara lain dengan 

pembentukan suatu budaya perusahaan yang tepat, perencanaan SDM, 

mengaudit SDM baik dari segi kualitatif dan kuantitatif, serta 

mencakup pula aktivitas SDM seperti pengadaan SDM, Orientasi, 

pemeliharan, pelatihan, pengembangan SDM, dan penilaian SDM. 

Kecenderungan perubahan lingkungan akan mempengaruhi perubahan 

strategi perusahaan yang juga berarti bahwa strategi SDM pun perlu 

dipertimbangkan ulang dan kemungkinan pula harus disesuaikan.  
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Perusahaan harus memilih strategi baru yang mempu 

memanfaatkan peluang bisnis dan mengantisipasi kendala-kendala 

yang terjadi sebagai dampak dari perubahan lingkungan yang cepat. 

Salah satu kunci yang sangat penting dalam meraih keuntungan 

kompetitif adalah melalaui pengolahan strategi sumber daya manusia 

secara efektif. Pengembangan dan pengimplementasian stategi sumber 

daya manusia yang tercermin pada kegiatan-kegiatan SDM, seperti 

pengadaan, pemliharaan, pengembangan harus sejalan dengan strategi 

bisnis dan budaya perusahaan.
24

 

 

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Sumber Daya Manusia 

a. Tingkat strategis, antara lain misi, visi, dan sasaran organisasi. 

b. Faktor internal SDM, antara lain asset SDM, kualifikasi SDM, 

aktivitas SDM : pengadaan, pemeliharaan, pelatihan, 

pengembangan serta kebijakan-kebijakan SDM. 

c. Faktor-faktor eksternal antara lain, demografis, perubahan 

sosial, budaya, teknologi, politik, peraturan pemerintah, pasar 

tenaga kerja dan isu internasional.  

d. Faktor organisasional, antara lain: struktur, strategi perusahaan, 

budaya perusahaan dan strategi SDM.
25
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B. Kemampuan Kerja  

1. Pengertian Kemampuan Kerja 

Kemampuan Kerja menunjukan kecakapan seseorang seperti 

kecerdasan dan keterampilan. Kemampuan kerja berhubungan erat 

dengan kemampuan fisik dan mental yang dimiliki orang untuk 

melaksanakan pekerjaan. Menurut handoko kemampuan menjadi 

faktor penentu keberhasilan dari departemen personalia untuk  

mempertahankan sumber daya manusia yang efektif.
26

  

Menurut Miftah Toha (2007) kemampuan kerja merupakan salah 

satu unsure dalam kematangan yang berkaitan dengan pengetahuan, 

keterampilan, yang dapat diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan 

suatu pengalaman.
27

 Sedangkan Menurut Hasibuan (2005) 

kemampuan kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 

waktu.
28

 

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 

kemampuan kerja adalah suatu kapasitas yang dimiliki individu yang 

memungkinkan seorang individu melakukan suatu pekerjaan, dimana 

kemampuan ini juga sifat yang melekat pada diri manusia atau bisa 
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juga dipelajari. Individu bisa mengerjakan pekerjaannya yang 

disesuaikan dengan kemampuan yang ada dalam dirinya dan jenis 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya.  

 

2. Komponen Kemampuan Kerja  

Menurut Schumacher, ada tiga komponen penting yang tampak 

dalam kemampuan kerja diri manusia, yaitu: 
29

 

a. Keterampilannya, keterampilan yang dimiliki karyawan 

didasarkan atas pengalaman yang dilakukannya selama bekerja. 

Keterampilan dapat meningkatkan seorang karyawan yang 

memiliki masa kerja lebih sedikit. 

b. Kemampuannya, didasarkan atas bakat yang dibawanya semenjak 

kecil atau yang diperolehnya pada masa mengikuti pendidikan, 

semakin baik pendidikan seorang karyawan maka semakin tinggi 

kemampuan yang diperolehnya.  

c. Etos kerjanya, dihubungkan dengan sikap dan motivasi karyawan 

dalam bekerja. Prinsip yang tidak kenal lelah dalam bekerja 

sebagai dasarnya etos kerja yang tinggi yang dimiliki oleh 

seorang karyawan. 

3. Jenis-Jenis Kemampuan Kerja 

a. Kemampuan intelektual, adalah kemampuan yang diperlukan 

untuk menjalankan kegiatan mental, seperti berfikir, menalar, dan 

memecahkan masalah. 
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b. Kemampuan kognitif, menunjukan kapabilitas berkaitan dengan 

aplikasi pengetahuan dalam pemecahan masalah. Kemampuan 

kognitif sangat relevan dengan pekerjaan, karna menyangkut 

pekerjaan yang melibatkan penggunaan informasi untuk membuat 

keputusan dan pemecahan masalah. 

c. Kemampuan fisik, merupakan kemampuan yang diperlukan untuk 

melaksanakan tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan, 

kekuatan, dan keterampilan yang sejenis. 

d. Kemampuan emosional, kemampuan ini lebih kepada 

kemampuan seseorang dalam mengendalikan diri, sehingga ketiga 

terjadi masalah tidak akan menganggu kinerjanya maupun orang 

lain yang ada di sekitarnya, dengan demikian orang tersebut dapat 

mengendalikan emosinya.
30

 

 

4. Indikator Kemampuan Kerja 

Menurut Winardi, indikator kemampuan kerja yaitu:  

a. Keterampilan (skill)  

Keterampilan dan kecakapan karyawan sebagai akumulasi 

dari bakat dan keperibadian yang dimiliki setiap karyawan. Bentuk 

dari indikator skill meliputi mampu menyelesaikan tugas tepat 

waktu, kereatif, inovatif, dan memiliki kemampuan untuk 

menguasai bidang tertentu sesuai level jabatan. 
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b. Pengetahuan (Knowledg) 

Merupakan pengetahuan yang dimiliki sebagai hasil 

pendidikan pengalaman dan pelatihan dibidang kerjanya. 

c. Pengalaman Kerja (Work Experience) 

Adalah suatu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan 

kerja yang dimiliki pegawai untuk mengemban tanggung jawab 

dari pekerjaan.
31

 

 

5. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja  

a. Pendidikan dan Pelatihan 

Dalam pelatihan sangat penting untuk diketahui setiap tahap yang 

berkaitan dengan bagaimana menyelesaikan pekerjaan tersebut, 

salah satu sumber materi pelatihan adalah job description ataupun 

pengertiannya uaraian kegiatan yang dilakukan oleh seseorang 

karyawan sehingga seluruh pekerjaan pada bidang tersebut dapat 

terselesaikan dengan baik dan tepat waktu.  

b. Gizi dan kesehatan  

Gizi dan kesehatan yang baik memberikan kemampuan serta 

kesegaran fisik dan mental seorang dalam melakukan pekerjaan 

semakin baik keadaan gizi dan kesehatan seseorang semakin 

tinggi pula produktifitas kerjanya. Fasilitas dan pelayanan 
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kesehatan mencakup pengeluaran yang mempengaruhi harapan 

hidup, kekuatan dan stamina, tenaga serta vitalitas tenaga kerja.
32

 

 

6. Hubungan Kemampuan Kerja Dengan Kinerja Karyawan  

Menurut pandangan Byars bahwa kinerja merupakan hasil 

keterkaitan anatara usaha, kemampuan dan persepsi tugas. Kinerja 

yang tinggi sebagai suatu langkah untuk menuju pada proses 

tercapainya tujuan organisasi yang bersangkutan. Pada sisi lain 

menurut Siagian mengungkap bahwa beberapa faktor yang dapat 

memberikan pengaruh terhadap kinerja seseorang di antaranya adalah 

sifat yang agresif, kreatifvitas yang tinggi, kepercayaan pada diri 

sendiri, kemampuan untuk mengendalikan diri srta kualitas pekerjaan 

dan masalah inovasi dan prakarsa.  

Dikemukakan oleh Robbins bahwa kinerja adalah fungsi dari 

interaksi kemampuan atau ability motivasi dan kesempatan. Artinya 

kinerja merupakan fungsi kemampuan, motivasi dan kesempatan. 

Dengan kata lain kinerja adalah tingkat kinerja yang tinggi sebagaian 

merupakan fungsi dari tiadanya rintangan pengendali karyawan itu, 

meskipun seorang individu bersedia dan mampu bisa saja ada 

rintangan yang menjadi penghambat.
33
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Hasil penelitian Yanrius Bago tahun 2019 dan  Rita Zahara tahun 

2013 menunjukan bahwa adanya pengaruh yang positif antara variabel 

kemampuan terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun 

silmultan. 

 

C. Disiplin Kerja  

1. Pengertian Disiplin Kerja  

Malayu S.P Hasibuan berpendapat bahwa disiplin kerja diartikan 

bila mana karyawan selalu datang dan pulang tepat pada waktunya, 

mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku, 

kedisiplinan merupakan fungsi operatif dari manajemen sumber daya 

manusia bila mana prestasi kerja karyawan tinggi maka hasil yang 

akan dicapai semakin baik.
34

 

Disiplin Kerja yaitu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan 

taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis 

maupun tidak tertulis serta sanggup menjalakannya dan tidak 

mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar 

tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.
35

 

Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung 

jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal 

ini mendorong semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi 
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karyawan dan masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer selalu 

berusaha agar bawahannya mempunyai kedisiplinan yang baik.
36

 

Menurut penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

adalah suatu kondisi atau sikap para karyawan yang patuh terhadap 

peraturan dan ketetapan yang ada dalam perusahaan, serta ketersedian 

karyawan dalam mengerjakan setiap tugas dan pekerjaan yang 

diberikan oleh perusahaan. 

 

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja  

Adanya disiplin kerja dalam perusahaan akan membuat karyawan 

dapat menjalankan tugas-tugas yang di bebankan kepadanya dengan 

baik. Baik buruknya disiplin kerja seseorang dalam bekerja tidak 

muncul begitu saja, melainkan dapat dilihat dari beberapa faktor yang 

dapat mempengaruhi tegaknya suatu disiplin dalam perusahaan antara 

lain:  

a. Pemberian tingkat kompensasi yang cukup memadai yaitu besar 

kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin.  

b. Adanya perhatian terhadap kesulitan para karyawan adalah jika 

karyawan mendapatkan perhatian dari atasan maupun rekan 

kerja untuk membantu kesulitan yang sedang dihadapi dalam 

bekerja.  

c. Adanya penghargaan pada prestasi kerja merupakan sebuah 

perusahaan yang wajib memberikan sebuah reward yang 
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setimpal kepada karyawan yang memiliki prestasi kerja yang 

baik.  

d. Adanya keseragaman peraturan disiplin yang berlaku untuk 

semua orang, jika semua peraturan yang ditetapkan sama dan 

berlaku untuk semua karyawan yang melakukan pelanggaran 

tetap dikenakan sanksi maka karyawan akan merasa adil.  

e. Adanya keteladanan pimpinan, yaitu jika pimpinan memiliki 

sikap disiplin kerja yang baik tentunya ini akan menjadi 

pedoman bagi bawahannya untuk meningkatkan disiplin kerja 

yang baik.  

f. Penerapan disiplin yang bersifat mendidik, merupakan adanya 

penerapan disiplin yang sikapnya mendidik.  

g. Adanya keberanian pimpinan untuk menindaklanjuti yang 

melanggar disiplin, adalah apabila pimpinan berani untuk 

menindaklanjuti karyawan yang melanggar aturan disiplin kerja, 

hal ini dapat mengurangi tindat ketidakdisiplinan karyawan 

dalam bentuk apapun.
37

 

 

3. Indikator Disiplin Kerja  

Adapun indikator yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan 

adalah sebagai berikut: 

a. Kehadiran karyawan setiap hari, karyawan wajib hadir di 

perusahaan sebelum jam kerja, dan biasanya karyawan 
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menggunakan sarana kartu kehadiran atau finger scan pada 

mesin absensi.  

b. Ketepatan jam kerja, penepatan jam kerja dan jam kerja telah 

diatur oleh perusahaan.  

c. Mengenakan pakaian kerja dan tanda pengenal, seluruh pegawai 

wajib menggunakan pakaian atau seragam kerja yang telah 

ditentukan oleh perusahaan dengan rapih dan sopan, 

mengenakan tanda pengenal selama menjalankan tugasnya. 

d. Ketaatan karyawan terhadap peraturan, karyawan secara terang-

terangan menunjukan ketiakpatuhan, maka para pemimpin harus 

siap melakukan tindakan tentang pendisiplinan karyawan.
38

 

 

4. Strategi Penerapan Disiplin Kerja  

Adapun strategi penerapan disiplin kerja suatu perusahaan untuk 

karyawannya meliputi sebagai berikut:
39

 

a. Motivasi adalah kondisi mental yang mendorong dilakukan 

suatu tindakan dan memberikan kekuatan yang mengarah 

kepada pencapaian kebutuhan, memberikan kepuasan atau 

mengurangi ketidakseimbangan. 

b. Pendidikan dan Pelatihan merupakan suatu kegiatan untuk 

meningkatkan pengetahuan umum seseorang termasuk di 

dalamnya peningkatan penguasaan teori dan keterampilan 

                                                             
38

 Veithzal Rivai, Kepemimpinan dan Prilaku Organisasi, (Jakarta:Raja Grafindo, 

2008), 144 
39

   Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia,  213 



29 

 

 

memutuskan terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut 

kegiatan untuk mencapai tujuan.   

c. Kepemimpinan yaitu suatu proses kegiatan seseorang untuk 

menggerakan orang lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai 

hasil yang diharapkan.  

d. Kesejahteraan adalah balas jasa pelengkap (material dan non 

material) yang diberikan berdasarkan kebijakan bertujuan untuk 

mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental 

pegawai agar produktivitas kerja meningkat. 

e. Penegakan disiplin melalui hukum, dengan hal ini disiplin 

menghendaki sanksi dengan kepastian dan keharusan. Kepastian 

dan keharusan disini dimaksudkan bahwa barang siapa yang 

melanggar dan mengabaikan peraturan yang telah ditetapkan 

akan menerima tindakan. 

 

5. Prinsip-Prinsip Disiplin Kerja 

Menurut woworuntu, dalam upaya membentuk sikap disiplin para 

pegawai, diperlukan adanya prinsip-prinsip disiplin, yaitu pegawai 

harus mengetahui peraturan instansi dan setiap peraturan dan perintah 

harus didasarkan pada alasan yang logis. Apabila terjadi sesuatu 

pelanggaran maka perlu : 

a. Bertindak segera. 

b. Kumpulkan semua fakta. 

c. Berikan kesempatan pada pegawai untuk menjelaskan. 
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d. Pertimbangkan semua faktor. 

e. Putuskan tindakan apa yang harus diambil. 

f. Beri tahu pegawai tindakan disiplin yang diambil. 

g. Catat dan simpan semua fakta.
40

 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa 

kedisiplinan diterapkan pada pegawai sesuai pelanggaran serta 

tindakan yang dilakukan secara efektif, karena penerapan disiplin 

yang tidak efektif pada pegawai akan menyebabkan pegawai tidak giat 

dalam bekerja, serta dapat mempengaruhi kinerja pegawai yang 

berdampak buruk pada perusahaan, karena pada dasarnya seseorang 

yang berada dalam lingkungan yang disiplin akan dapat memberikan 

keuntungan bagi perusahaan, kebiasaan dalam berdisiplin akan 

mempengaruhi dirinya, dengan seorang pemimpin yang selalu 

memberikan arahan, motivasi serta keadilan dalam berdisiplin, dengan 

hal ini bisa sangat membantu pencapaian sebuah tujuan organisasi.  

 

6. Hubungan Disiplin Kerja Dengan Kinerja Karyawan  

Menurut Sukarno disiplin pegawai memainkan peran yang 

dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan upaya untuk 

meningkatkan produktifitas kerja para pegawai. Disiplin kerja 

merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap karyawan, 

karena hal ini akan menyangkut tanggung jawab moral karyawan itu 
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pada tugas kewajibannya selain itu disiplin kerja dapat ditingkatkan 

apabila terdapat kondisi yang dapat meningkatkan karyawan untuk 

disiplin.
41

 

Hasil penelitian Natalia Susanto tahun 2019 dan Mutia Arda 

tahun 2017 menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, maka dari itu dapat disimpulkan bahwa 

disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.  

 

D. Kinerja Karyawan  

1. Pengertian Kinerja Karyawan  

Kinerja Karyawan merupakan tindakan, perilaku dan hasil yang 

dapat diukur di mana karyawan terikat atau yang dilakukan karyawan 

yang berhubungan dengan tujuan organisasi dan berkontribusi pada 

tujuan organisasi dan berkontribusi pada tujuan organisasi.
42

 Kinerja 

karyawan adalah hasil karyawan yang dapat diamati dan dapat diukur. 

Ukuran kinerja dapat dilihat dari jumlah dan mutu pekerjaan yang 

telah sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan.
43

 

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan yaitu hasil kerja yang dicapai setiap karyawan sehingga 

dapat menghasilkan kontribusi untuk perusahaan. Kinerja karyawan 

juga dapat diartikan sebagai hasil kerja karyawan yang dapat diamati 
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dan dapat diukur, ukuran kinerja dapat dilihat dari jumlah dan mutu 

pekerjaan yang telah sesuai dengan standar yang ditetapkan 

perusahaan.  

 

2. Indikator Kinerja Karyawan  

Menurut Edwin Flippo dalam Sunyoto Indikator Kinerja 

Karyawan, yaitu:
44

 

a. Mutu kerja, mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja 

yang telah ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan 

peningkatan kemampuan dan nilai ekonomi. Berkaitan dengan 

ketepatan waktu, keterampilan dan kepribadian dalam 

melakukan pekerjaan.  

b. Kualitas kerja, berkaitan dengan pemberian tugas-tugas 

tambahan yang diberikan atasan kepada bawahannya, prestasi 

kerja karyawan dan pencapaian target. 

c. Ketangguhan, berkaitan dengan tingkat kehadiran, ketaatan, 

pemberian waktu libur dan jadwal keterlambatan hadir di tempat 

kerja. 

d. Sikap, merupakan sikap yang ada pada karyawan yang 

menunjukan seberapa jauh sikap tanggung jawab mereka 

terhadap sesama teman, dengan atasan dan seberapa jauh tingkat 

kerja sama dalam menyelesaikan pekerjaan.  
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3. Menilai Kinerja Karyawan Secara Efektif  

Penilaian kinerja efektif dalam menilai kinerja benar-benar 

memperhatikan dua hal. kriteria pengurusan kinerja memenuhi 

objektifitas, yaitu meliputi:
45

 

a. Relevansi, harus ada kesesuaian antara kriteria dengan tujuan-

tujuan penilaian kinerja. 

b. Reabilitas, harus terpenuhinya konsistensi atas kriteria yang 

dijadikan ukuran kinerja. 

c. Diskriminasi, pengukuran dan penelitian kinerja harus mampu 

menunjukan perbedan-perbedan kinerja hasil pengukuran. 

Proses penilaian kinerja adalah mempertahankan nilai objektifitas. 

Proses penilaian kinerja sangat penting diperhatikan. Objektifitas 

dalam proses penilaian berarti tidak adanya pilih kasih, 

pengistimewaan, atau bahan kecurangan dalam proses penilaian 

kinerja terhadap karyawan tertentu.  

 

4. Menyusun Rencana Kinerja Karyawan  

Kinerja merupakan hasil dari fungsi pekerjaan atau kegiatan 

tertentu selama periode waktu tertentu. Ada tiga aspek yang perlu 

dipahami karyawan dan pemimpin organisasi atau unit kerja yaitu: 

a. Kejelasan tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya. 
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b. Kejelasan hasil yang diharapkan dari suatu pekerjaan atau 

fungsi. 

c. Waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan agar 

hasil yang diharapkan dapat terwujud.  

 Setiap pemimpin pada semua tingkat, bertanggung jawab 

terhadap kinerja bawahannya dan organisasi atau unit kerja yang 

dipimpinnya. Sejak seseorang terpilih atau tingkat memimpin suatu 

organisasi atau unit kerja tugasnya yang pertama dan utama adalah 

merancang kinerja karyawan dan organisasi yang dipimpinnya.
46

 

 

5. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan  

Menurut Bangun (2012) bahwa untuk mengukur Kinerja 

Karyawan adalah sebagai berikut:   

a. Jumlah Pekerjaan, dimensi ini menunjukan jumlah pekerjaan 

yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang 

menjadi standar pekerjaan.  

b. Kualitas Pekerjaan, setiap karyawan dalam perusahaan harus 

memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan 

pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.  

c. Ketepatan waktu, setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang 

berbeda, untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat 

waktu, karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya.  
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d. Kehadiran, suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran 

karyawan dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. 

e. Kemampuan Kerjasama, tidak semua pekerjaan dapat 

diselesaikan satu orang karyawan saja. Untuk jenis pekerjaan 

tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang karyawan 

atau lebih, sehingga membutuhkan kerjasama antar karyawan 

sangat dibutuhkan.
47

 

Menurut Mahmudi (2005) dalam Dharmawan (2011) faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah : 

a. Faktor Individual, seperti: pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang 

dimiliki oleh setiap individu. 

b. Faktor Kepemimpinan, seperti: semangat dan arahan dari atasan. 

c. Faktor Tim, seperti: semangat yang diberikan oleh teman atau 

rekan kerja dan kepercayaan terhadap sesame rekan kerja.  

d. Faktor Sistem, seperti: sistem kerja, fasilitas kerja yang diberikan 

perusahaan. 

e. Faktor kontekstual (situasional), seperti: tekanan dan perubahan 

dari lingkungan eksternal dan internal.
48

 

Menurut Hadari Nawawi (2006) mengemukakan bahwa kinerja 

dipengaruhi 3 (tiga) faktor yaitu:  
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a. Pengetahuan, khususnya yang berhubungan dengan pekerjaan 

yang menjadi tanggung jawab dalam bekerja, faktor ini mencakup 

jenis dan jenjang pendidikan serta pelatihan yang pernah diikuti 

dibidannya.  

b. Pengalaman, yang tidak sekedar jumlah waktu atau lamanya 

dalam bekerja, tetapi berkenaan dengan substansi yang dikerjakan 

dilaksanakan dalam waktu yang cukup lama akan meningkatkan 

kemampuan dalam mengerjakan suatu bidang tertentu. 

c. Kepribadian, berupa kondisi di dalam diri seseorang dalam 

menghadapi bidang kerjanya, seperti minat, bakat, kemampuan 

bekerjsama atau keterbukaan, ketekunan, motivasi kerja dan sikap 

terhadap pekerjaan.
49

 

 

6. Pengukuran Kinerja Karyawan  

Menurut Gibson et al, ada tiga perangkat variabel yang  

mempengaruhi perilaku dan prestasi kerja atau kinerja, yaitu: 

a. Variabel Individual terdiri dari, kemampuan dan keterampilan, 

mental dan fisik. 

b. Variabel Organisasional, terdiri dari, sumber daya, 

kepemimpinan, imbalan, struktur dan desaian pekerjaan. 

c. Variabel psikologis, terdiri dari, persepsi, sikap, kepribadian, 

belajar dan motivasi. 
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Menurut siagian , kinerja seseorang dipengaruhi oleh kondisi 

fisiknya. Seseorang memiliki kondisi yang baik mempunyai daya 

tahan tubuh yang tinggi yang pada akhirnya tercermin dalam 

semangat bekerja dengan tingkat produktifitas tinggi dan dan 

sebaliknya. Kinerja karyawan berbeda antara karyawan yang satu 

dengan yang lainnya. Faktor-faktor yang menyebabkan perbedaan 

tersebut adalah karena adanya perbedaan kondisi fiik, kemampuan, 

motivasi dan faktor-faktor individual lainnya.
50

 

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa pengukuran 

kinerja pada karyawan sangat penting bagi perusahaan, dengan adanya 

penilaian kerja, perusahaan dapat mengevaluasi pekerjaan karyawaan 

pada perusahaan. Dengan adanya faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan, karyawan lebih memperhatikan kompetensi diri seperti 

kemampuan dan keterampilan dalam bekerja, serta mendapatkan 

dukungan organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam 

suatu perusahaan.  

 

7. Hubungan Kemampuan Dan Disiplin Kerja Dengan Kinerja 

Karyawan  

Menurut Byars (2004) bahwa kinerja merupakan hasil keterkaitan 

antara usaha, kemampuan dan persepsi tugas. Kedisiplinan akan 

                                                             
50

 Tun Huseno, Kinerja Pegawai Tinjauan Dari Dimensi Kepemimpinan, Misi 

Organisasi, Budaya Organisasi Dan Kepuasan Kerja, (Malang: Media Nusa Creative, 

Oktober 2016), 94 



38 

 

 

tercipta dengan baik apabila disertai dengan pegawasan yang efektif.
51

   

Hasil penelitian dari Daiska Nurul Ambarani tahun 2017 dan 

Nurhidayat tahun 2016 menunjukan bahwa secara simultan 

kemampuan dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja kinerja dengan tingkat signifikasi F hitung < 0,05.  

 

E. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian. Dimana rumusan masalah penelitian telah 

dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara 

karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang 

relevan, belum didasarkan fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 

pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai 

jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian.
52

 Berdasarkan 

pada pendapat di atas, maka hipotesis penelitian dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

1. Hipotesis Pertama (H1) 

Ho : Tidak terdapat pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada BPRS Aman Syariah Sekampung tahun 2016-2020.  

H1 : Terdapat pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada BPRS Aman Syariah Sekampung tahun 2016-2020.  
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2. Hipotesis Kedua (H2) 

Ho : Tidak terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada BPRS Aman Syariah Sekampung tahun 2016-2020.  

H1 : Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada BPRS Aman Syariah Sekampung tahun 2016-2020.  

 

3. Hipotesis Ketiga (H3) 

Ho : Kinerja karyawan tidak berpengaruh terhadap 

kemampuan kerja dan  disiplin kerja di BPRS Aman Syariah 

Sekampung tahun 2016-2020.  

H1 : Kinerja karyawan berpengaruh terhadap kemampuan 

kerja dan disiplin kerja di BPRS Aman Syariah Sekampung tahun 

2016-2020. 

 

F. Hipotesis Statistik 

Hipotesis statistik adalah pernyataan atau dugaan mengenai 

keadaan populasi yang sifatnya masih sementara atau lemah 

kebenarannya. Berdasarkan pada pendapat di atas, maka hipotesis 

statistik dalam penelitian ini sebagai berikut:  

1. Ho  : X1 Y < 0 

H1  : X1 Y > 0 

2. Ho :  X2 Y < 0 

               H1  : X2 Y > 0 

3. Ho  : Y X1 X2  < 0 

H1  : Y X1 X2  > 0 
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Keterangan :  

X1 :  Kemampuan Kerja sebagai variabel independen (bebas). 

X2 :  Disiplin Kerja sebagai variabel independen (bebas). 

Y :  Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen (terikat). 

 

G. Kerangka Pikir Penelitian 

Kerangka pikir penelitian disajikan untuk memberikan gambaran 

yang lebih jelas mengenai pengaruh antar variabel. Berikut ini 

disajikan kerangka pikir yang dapat digambarkan dalam model 

paradigma dibawah ini :   

 

 

 

           H1 

 

                                                     

             H3 

   

                                                        

                                                      H2 

 

 

 

 

            Gambar 1.1 

Kerangka Pikir Penelitian 

 

 

 

 

Kemampuan (X1) 

             Indikator Menurut   

Winardi  : 

1. Keterampilan 

2. Pengetahuan 

3. Pengalaman 

kerja  

          Disiplin Kerja (X2)        

 I        Indikator Menurut Veithal  

Rivai :  

1. Kehadiran 

2. Ketepatan jam 

kerja  

3.  Mengenakan 

tanda  pengenal  

4. Ketaatan 

karyawan  

 

 

 

                  

   Kinerja karyawan(Y) 

Indikator Menurut 

Edwin Flippo :  

1. Mutu kerja 

2. Kualitas kerja 

3. Ketangguhan 

4. sikap 
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Keterangan : 

X1         :  Kemampuan (variabel bebas) 

X2            :  Disiplin kerja (variabel bebas) 

H1            :  Kemampuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan  

H2            :  Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan  

H3            :  Kemampuan dan disiplin kerja beprengaruh terhadap kinerja                   

karyawan 

Y          :  Kinerja karyawan (variabel terikat)  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Rancangan Penelitian  

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan 

kuantitatif yaitu metode penelitian yang berupa angka-angka dan 

dianalisis menggunakan statistik.
53

 Jenis penelitian ini merupakan 

jenis penelitian lapangan. Penelitian lapangan atau sering disebut 

penelitian field research, bertujuan untuk mengumpulkan data dari 

lokasi atau lapangan.
54

 Lokasi penelitian ini dilakukan di BPRS Aman 

Syariah Sekampung yang beralamatkan di Jl. Raya Sekampung, 

Sumber Gede, Kecamatan Sekampung, Kabupaten Lampung Timur. 

Kaitannya dengan penelitian ini, langkah yang dilakukan adalah 

mengumpulkan data-data yang dibutuhkan untuk menganalisis 

Pengaruh Kepuasan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di 

BPRS Aman Syariah Sekampung.  

 

B. Definisi Operasional Variabel 

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa 

saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga dapat 

diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian akan ditarik 

kesimpulannya.
55

 Adapun definisi oprasional penelitian ini adalah 
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untuk mempermudah pemahaman pengukuran atas variabel dalam 

penelitian, maka oprasional penelitian dapat dilihat dalam pada tabel 

berikut ini : 

Tabel 3.1 

Defenisi Oprasional Variabel 

Variabel Definisi Dimensi Indikator Skala No. Item 

Kuesioner 

Kemampuan 

Kerja  (X1) 

Kemampuan 

Kerja 

merupakan 

kecakapan 

seseorang yang 

meliputi 

kecerdasan dan 

keterampilan 

dalam 

memecahkan 

persoalan yang 

dihadapinya. 

1. Keterampilan 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Pengetahuan  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

a) Mampu bekerja 

dengan skill 

b) Mampu bekerja 

secara kreatif 

c) Dapat 

mengembangkan 

peluang  yang 

baru 

 

a) Pendidikan yang 

saya miliki sesuai 

dengan bidang 

pekerjaan 

b) Pelatihan 

meningkatkan 

kemampuan 

untuk 

menyelesaikan 

pekerjaan  

c) Pelatihan 

memberikan 

peluang untuk 

mengembangkan 

bakat  

 

Likert 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

2 

 

 

3 

 

 

 

 

4 

 

 

 

 
5 

 

 

 

 

 

 
6 
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3. Pengalaman 

Kerja  

d) Pelatihan untuk 

menaikan jenjang 

karir  

 
a) Pengalaman 

memberikan hasil 

kerja yang baik  

b) Memiliki 

keterampilan 

untuk 

mempermudah 

dalam bekerja 

c) Dapat mengusai 

pekerjaan dengan 

baik 

7 

 

 

 
8 

 

 

 

9 

 

 

 

 
10 

Disiplin kerja 

(X2) 

Disiplin kerja 

adalah alat yang 

digunakan 

manajer untuk 

berkomunikasi 

dengan 

karyawan agar 

bersedia untuk 

mengubah 

prilaku serta 

sebagai upaya 

untuk 

meningkatkan 

kesadaran dan 

kesediaan 

karyawan dalam 

mentaati 

peraturan 

perusahaan.  

1. Kehadiran  

 

 

 

 

 

 

2. Ketetapan jam 

kerja  

 

 

 

 

 

3. Ketaatan 

karyawan 

terhadap aturan 

perilaku dalam 

pekerjaan  

a) Berangkat Kerja 

Tepat Waktu 

b) Pulang kantor 

sesuai jam kerja  

c) Absensi sesuai 

jam kerja 

 

a) Istirahat sesuai 

dengan jam kerja 

b) Menyelesaikan 

pekerjaan kantor 

dengan tepat 

waktu  

 

a) Mengenakan 

seragam   pada 

jam  kantor 

b) Mengenakan 

tanda pengenal 

likert 1 

 

 

2 

 
3 

 

 

 

 

4 

 

 

 
5 

 

 

 
6 

 

 

7 
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4. Ketaatan 

karyawan 

terhadap 

peraturan  

 

 

 

 

 

 

 

pada  jam  kantor.  

 

a) Mengerjakan 

tugas sesuai 

dengan pekerjaan 

yang diberikan  

b) Sanksi bagi yang 

melanggar 

peraturan 

c) Selalu 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

waktu yang 

ditentukan  

 

 

 

 
8 

 

 

 
9 

 

 

 
10 

 

Kinerja 

karyawan (Y) 

Kinerja 

karyawan 

merupakan 

tindakan, 

perilaku dan 

hasil yang dapat 

diukur dimana 

karyawan terikat 

atau yang 

dilakukan 

karyawan 

berhubungan 

dengan tujuan 

organisasi dan 

berkontribusi 

pada tujuan 

organisasi. 

1. Mutu kerja  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Kualitas kerja  

 

 

 

 

 

 

3. Ketangguhan 

a) Mampu 

menyelesaikan 

setiap pekerjaan 

dengan terampil 

b) Pribadi yang 

berkerja sesuai 

target  

c) SOP 

mempermudah 

dalam bekerja  

 

a) Hasil kinerja 

yang dikerjakan 

selalu baik 

b) Visi dan Misi 

perusahaan 

tercapai 

 

a) Pandemi covid-

Likert 1 

 

 

 

 
2 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

5 
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4. Sikap   

 

 

 

19 tidak 

menghalangi 

dalam bekerja 

b) Bekerja Keras 

dimasa pandemi 

covid-19 

 

a) Cepat membantu 

sesama rekan 

kerja 

b) Terjalin 

koordinasi 

dengan antar 

karyawan 

c) Tanggap 

membantu 

sesama rekan 

kerja 

6 

 

 

7 

 

 

 

 

8 

 

 

 
9 

 

 

 

 

10 

Sumber: Teori Winardi, Teori Veithzal Rivai dan Teori Edwin Flippo. 

Dalam penelitian kuantitatif variabel dapat dibedakan menjadi 

dua jenis yaitu variabel bebas dan variabel terikat. Variabel bebas 

adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 

perubahannya atau timbulnya variabel independen. Independennya 

adalah Kemampuan Kerja dan Disiplin Kerja. Kemampuan kerja 

adalah kecakapan seseorang yang meliputi kecerdasan dan 

keterampilan dalam memecahkan persoalan yang dihadapinya.. 

Sedangkan variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau 

menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini 

variabel terikat adalah Kinerja Karyawan. 
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C. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  

1. Populasi  

Populasi adalah keseluruhan dari subyek penelitian. Menurut 

Masri Singarimbun, populasi adalah sejumlah keseluruhan dari unit 

analisis yang cirri-cirinya akan diduga-duga.
56

  

Menurut Suharsimi Arikunto, mendefinisikan populasi adalah 

keseluruhan subyek penelitian. Apabila seseorang ingin meneliti 

semua elemen yang ada dalam wilayah penelitian, maka penelitiannya 

merupakan penelitian populasi studi atau penelitiannya juga disebut 

studi populasi atau studi sensus. 
57

 Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan BPRS Aman Syariah Sekampung yang 

berjumlah 35 karyawan.
58

 

 

2. Sampel dan Teknik Total Sampling  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi. Bila populasi besar, maka peneliti tidak mungkin 

mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 

keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat 

menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu, apa yang 

dipelajari dari sampel kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk 
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populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus benar-

benar representative (mewakili).
59

 

Teknik sampling adalah cara pengumpulan data dengan jalan 

mencatat atau meneliti sebagian kecil saja dari seluruh elemen yang 

menjadi objek peneliti.
60

 Jika jumlah anggota subjek dalam populasi 

hanya meliputi antara 100 hingga 150 orang dan dalam pengumpulan 

data menggunakan angket, sebaiknya subjek sejumlah itu diambil 

seluruhnya.
61

 Berdasarkan pendapat diatas, maka keseluruhan 

populasi dalam penelitian yang berjumlah 35 orang dijadikan sampel 

penelitian sebanyak 35 orang sehingga penelitian ini disebut penelitian 

sampel. Alasan mengambil 35 Responden  karena jumlah populasi 

yang kurang dari 100 maka seluruh populasi dijadikan sampel 

penelitian, maka sampel diambil dari penelitian ini adalah 35 orang.   

 

D. Teknik Pengumpulan Data  

Metode pengumpulan data merupakan cara-cara untuk 

memperoleh data dan keterangan yang diperlukan dalam penelitian. 

Untuk memperoleh data, peneliti menggunakan metode sebagai 

berikut: 

1. Metode Angket (kuesioner) 

Angket digunakan untuk meminta keterangan tentang fakta 

yang diketahui oleh responden atau juga mengenai pendapat dan 
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sikap.
62

 Jenis angket yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah 

angket langsung, dengan kontruksi angket diformulasikan untuk 

menggali dan merekam data yang diketahui oleh responden. Dalam 

hal ini, peneliti telah memberikan alternatif jawaban kepada 

responden, selanjutnya responden memilih salah satu alternatif 

jawaban, sesuai dengan pengetahuan yang ia miliki.  

Metode angka digunakan untuk mencari data tentang kemampuan 

dan disiplin kerja BPRS Aman Syariah Sekampung. Angket disusun 

dalam bentuk skala likert dimana jawaban setiap item instrument 

mempunyai gradasi sangat positif sampai sangat negatif berupa kata-

kata, sebagai berikut : 

a. Sangat tidak setuju :  1 

b. Tidak setuju  :  2 

c. Netral    :  3 

d. Setuju   :  4 

e. Sangat setuju  :  5 

Angket diberikan kepada karyawan, daftar pertanyaan dalam 

angket diberikan dengan keterangan tanda ceklist (√) pada alternatif 

jawaban yang dianggap sesuai. Hasil angket kemudian dianalisis 

dengan teknik analisis data kuantitatif. 

2. Metode Dokumentasi  

Metode dokumentasi ini mencari data untuk mengetahui hal-hal 

data variabel yang mana metode ini digunakan untuk mengetahui 
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perkembangan bank syariah dan yang diharapkan dalam penelitian ini 

adalah buku, internet dan sumber informasi lainnya.
63

 Dalam 

penelitian ini, peneliti mencatat data tentang sejarah berdirinya BPRS 

Aman Syariah Sekampung, struktur organisasi dan letak geografis 

BPRS Aman Syariah Sekampung.  

1. Pengujian Instrumen  

a. Uji Validitas 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 

kevalidan atau kesahihan sesuatu instrumen.
64

 Agar penelitian ini 

dikatakan valid maka penulis menggunakan alat ukur yang 

mengandung keterkaitan dengan tujuan penelitian agar mampu 

mengungkapkan suatu gejala yang sebenarnya yaitu valid atau tidak 

valid. Kevalidan penelitian ini dapat dilihat dengan menggunakan 

rumus product moment berikut:
65
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Keterangan: 

xyr  = Angka indeks korelasi product moment 

n  = Number of casesatau banyaknya responden 

x  = Seluruh skor variabel X 

 y  = Seluruh skor variabel Y 
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 2x  = Jumlah seluruh variabel X setelah dikuadratkan 

 2y  = Jumlah seluruh variabel Y setelah dikuadratkan 

xy  = Jumlah hasil perkalian antara X dan Y 

Adapun langkah-langkah untuk mengetahui validitas instrumen 

dengan menggunakan rumus diatas, adalah berawal dari penyebaran 

angket variabel x  yang diberikan kepada 35 responden untuk 

diketahui hasilnya. Angket yang disebar merupakan pertanyaan yang 

memiliki dua pernyataan, yaitu pernyataan positif dan negatif dengan 

alternatif jawaban sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju dan 

sangat setuju. Kriteria pengujiannya yaitu : 

Item kuesioner: 

Ho diterima apabila rhitung > rtabel, dikatakan valid. 

Ho ditolak apabila rhitung < rtabel, dikatakan tidak valid. 

Tingkat signifikasi 0,05.  

Cara menentukan besar Rtabel :  

Rtabel = df (N-2), tingkat signifikasi uji dua arah.
66

  

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu 

alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan.
67

 Uji reliabilitas bertujuan 

untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, 

apabila jawaban yang diberikan responden berbentuk skala. Dalam  
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penelitian ini uji reliabilitas yang digunakan yaitu dengan 

menggunakan Alpha Cronbach:
68

 

1). Menentukan nilai varian setiap butir pertanyaan 
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3). Menentukan reliabilitas instrumen 
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Keterangan:  

n  = Jumlah Sampel 

iX = Jawaban responden untuk setiap butir pertanyaan 

X = Total jawaban responden untuk setiap butir pertanyaan  

t
2 = Varian total 

 b
2 = Jumlah varian butir 

k  = Jumlah butir pertanyaan 

11r = Koefisien reliabilitas instrumen 
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Perhitungan menggunakan rumus Cronbach Alpha diterima 

apabila perhitungan rhitung > rtabel, 5 %.
69

 

 

E. Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan proses pengolahan, penyajian, interpretasi, 

dan analisis data yang diperoleh dari lapangan dengan tujuan agar data 

yang disajikan mempunyai makna, sehingga pembaca dapat mengetahui 

hasil penelitian tersebut.
70

 Teknik analisis data merupakan cara 

menganalisis data penelitian, termasuk alat-alat statistik yang relevan 

untuk digunakan dalam penelitian.
71

 Teknik analisis data dalam penelitian 

ini menggunakan metode sebagai berikut: 

1. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ada tidaknya 

normalitas residual, multikolinieritas, autokorelasi dan 

heterokedastisitas pada model regresi. Model regresi linear dapat 

disebut sebagai model yang baik jika model tersebut memenuhi 

beberapa asumsi klasik, yaitu data residual terdistribusi normal tidak 

adanya multikolinieritas, autokorelasi dan heterokedastisitas.
72

 

a. Uji Normalitas 

Uji Normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi dari kedua variabel (variabel dependen dan variabel 
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independen) yang dipakai mempunyai distribusi normal atau tidak. 

Normalitas data dapat dilihat dengan menggunakan uji normal 

Kolmogorov-Smirnov jika nilai signifikan > 0,05 maka data 

berdistribusi normal dan sebaliknya jika nilai signifikan < 0,05 maka 

data berdistibusi tidak normal.
73

 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah ada 

hubungan atau korelasi di antara variabel independen.
74

 Model regresi 

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independen. Multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan 

lawannya Variance Inflation Factor (VIF). Nilai cut off yang umum 

dipakai untuk menunjukan adanya nilai multikolinieritas adalah 

sebagai berikut. 

1) Jika nilai tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinieritas 

dan jika tolerance < 0,10 maka terjadi multikolinieritas. 

2) Atau jika nilai VIF < 10,00 maka tidak terjadi multikolinieritas 

dan jika VIF >10,00 maka terjadi multikolinieritas. 

c. Uji Heterokedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

suatu model regresi terdapat persamaan atau perbedaan varian dari 

nilai residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Dalam 

pengujian ini menggunakan uji glejser yaitu dengan cara meregresikan 
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variabel independent terhadap nilai absolute residual atau Abs-Res. 

Ketentuan dalam pengujian ini adalah sebagai berikut. 

1) Jika nilai signifikan lebih besar dari 0,05 maka kesimpulannya 

adalah tidak terjadi gejala heterokedastisitas dalam model 

regresi. 

2) Jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka kesimpulannya 

adalah terjadi gejala heterokedastisitas. 

 

2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda dimaksudkan untuk melihat 

seberapa besar pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. Formulasi regresi linear berganda adalah sebagi berikut:
75

 

Y = α  + b1 X1 + b2 X2+ b3 X1 X2+ e  

Keterangan: 

Y = Kinerja Karyawan 

α = Konstanta 

b1 = Koefisien Regresi dari kemampuan kerja 

b2           = Koefisien Regresi dari disiplin kerja  

b3       = Koefisien Regresi dari kemampuan kerja dan disiplin kerja  

X1 = Kemampuan Kerja 

X2 = Disiplin kerja  

e         = Standart eror atau tingkat kesalahan 

 

 

                                                             
75

 Sugiyono, Statistika Untuk penelitian, 275 



56 

 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji T tes (Uji Secara Parsial) 

Uji ini digunakan untuk melihat tingkat signifikansi variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen secara parsial atau 

individu. Pengujian dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikansi sebesar 0,05. Untuk  menguji  pengaruh  dari  variabel  

masing-masing variabel bebas secara parsial digunakan uji t berikut.
76

 

1) Jika t hitung > t tabel, maka ada pengaruh antara variabel 

independen dengan variabel dependen. Jika t hitung < t tabel, 

maka tidak ada pengaruh antara variabel independen dengan 

dependen.  

2) Atau jika nilai sig < 0,05 maka variabel bebas berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat. Jika nilai sig > 0,05 maka 

variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat. 

b. Uji F (Simultan atau Uji Secara Serempak ) 

Uji F dilakukan untuk mngetahui seberapa jauh semua variabel X 

1,2,3,....(independen) secara bersama-sama dapat mempengaruhi 

variabel Y (dependen). Jika nilai signifikan < 0,05 atau Fhitung > F 

tabel, maka variabel independen secara simultan berpengaruh terhadap 

variabel dependen. Jika nilai signifikan > 0,05 atau Fhitung < F tabel, 

maka variabel independen secara simultan tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen. 
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c. Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi (R
2
) menunjukkan seberapa besartingkat 

pengaruh antara variabel dependen (Y) dengan variabel independen 

(X1,2,3...), atau sejauh mana kontribusi variabel independen 

(X1,2,3...) mempengaruhi variabel dependen (Y).Nilai R terletak 

antara 0 dan 1. Jika nilai R mendekati 0, maka pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat semakin lemah. Jika R bergerak 

mendekati 1 maka pengaruh tersebut akan semakin kuat. Namun 

apabila R Square bernilai minus (-) maka dapat dikatakan bahwa tidak 

terdapat pengaruh X terhadap Y. 
77
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

 

A. Profil PT. BPRS Aman Syariah Sekampung  

1. Deskripsi Lokasi Penelitian  

a. Sejarah berdirinya PT. BPRS Aman Syariah Sekampung  

PT. BPRS Aman Syariah Lampung Timur didirikan berdasarkan 

Rapat Calon Pemegang Saham pada tanggal 17 maret 2012 oleh 17 orang 

Calon Pemegang Saham PT. BPRS Aman Syariah Lampung Timur . 

mendapatkan badan hokum PT berdasarkan Akta Pendirian PT BPRS Aman 

Syariah Lampung Timur No. 15 tanggal 11 Februari 2014 oleh Notaris Abadi 

Riyantini, Sarjana Hukum dan Pengesahan Badan Hukum PT dari 

Kementrian Hukum dan Hak Asasi Manusia (Menkumham) Nomor : AHU-

10.01982.PENDIRIAN-PT.2014 tanggal 13 Februari 2014 serta Surat 

Otaritas Jasa Keuangan Nomor : S-237/PB.131/2014 tentang pemberian izin 

usaha pada tanggal 30 Desember 2014. Dalam oprasionalnya PT. BPRS 

Aman Syariah Lampung Timur dikelola oleh Direksi dan jajaran karyawan 

dan diawasi oleh Dewan Komisaris. Hasil pengelolaan yang dilakukan oleh 

Direksi dan pengawasan yang dilakukan Dewan Komisaris serta pengawasan 

secara syariah oleh Dewan Pengawas Syariah (DPS) dilaporkan dalam Rapat 

Umum Pemegang Saham (RUPS). 

Dalam hal ini penulis dapat mengemukakan bahwa PT. BPRS Aman 

Syariah merupakan badan usaha yang berbentuk Perseroan Terbatas (PT) dan 

BPRS merupakan singkatan dari Bank Pembiayaan Rakyat Syariah 

sedangkan Aman Syariah merupakan nama dari badan usaha tersebut. PT. 
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BPRS Aman Syariah merupakan badan usaha dalam bidang perbankan 

syariah yaitu mengenai pembiayaan dan simpanan pola syariah. 

BPRS menjalankan tugas sesuai dengan nilai-nilai islam seperti, 

tekun, istiqomah, ikhlas, teliti, jujur, komitmen dan pantang menyerah dengan 

community bank yaitu melakukan layanan muatan local berbagai dimensi. 

Maka pendirian PT. BPRS Aman Syariah dengan potensi muatan local yaitu 

permodalan, penghimpunan dan penyaluran dana, pengurus, dan pegawai 

berasal dari masyarakat Lampung Timur khususnya yang berdomisili di 

Kecamatan Sekampung.  

 

b. Visi dan Misi PT. BPRS Aman Syariah Sekampung  

Tujuan pendirian PT. BPRS Aman Syariah Sekampung yaitu untuk 

meningkatkan kesejahteraan ekonomi masyarakat di wilayah Lampung Timur 

dan sekitarnya melalui: 

a) Pemberian pelayanan jasa perbankan bagi pengusaha kecil di pedesaan 

yang mudah, aman, islami dengan prinsip bank yang sehat dan sesuai 

dengan peraturan yang berlaku.  

b) Membuka dan memperluas lapangan dan kesempatan kerja bagi 

masyarakat. 

c) Berpartisipasi dalam upaya memberantas para pelepas uang (renternir). 

d) Terciptanya ukuwah islamiyah yang semakin berkualitas baik antara 

nasabah dengan BPR Syariah sebagai pelaksana amaliah maupun di 

antara nasabah BPR Syariah. 
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e) Mendidik masyarakat untuk selalu memikirkan masa depan dan tidak 

hanya menguntungkan kepada nasib, melainkan lebih menekankan 

kepada usaha. 

 

c. Letak Geografis PT. BPRS Aman Syariah Sekampung  

Kantor PT. BPRS Aman Syariah terletak di Dusun IV Desa Sumber 

Gede Kecamatan Sekampung Kabupaten Lampung Timur Provinsi Lampung. 

Lokasi kantor PT. BPRS Aman Syariah sangat strategis karena berada pada 

jalan utama Desa Sumber Gede yang ramai dilalui masyarakat. Adapun 

kantor PT. BPRS Aman Syariah mempunyai batas-batas sebagai berikut: 

a) Sebelah utara berbatasan dengan tanah milik Hi. Mahfud, S.Ag, MH.  

b) Sebelah Timur berbatas dengan Tanah milik Hi. Nur. 

c) Sebelah Selatan berbatasan dengan jalan raya Sekampung dan Desa 

Giri Klopomulyo. 

d) Sebelah Barat berbatasan dengan tanah milik Bapak Elvin.  

 

d. Daerah lokasi PT. BPRS Aman Syariah Sekampung  

Denah Lokasi Kantor PT. BPRS Aman Syariah Kabupaten Lampung 

timur, sebagai berikut: 
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Lapangan Puskesmas 
Sekampung 

Masjid 

J

a

m

i 

Polsek 
Sekampung 

Kantor 
Camat 

    PT BPRS Aman Syariah 

Pasar Sekampung Pasar  
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e. Struktur  Organisasi PT. BPRS Aman Syariah Sekampung  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Sumber : Dokumentasi PT. BPRS Aman Syariah Sekampung 

 

  Gambar 4.1 

   Susunan Organisasi 

  PT. BPRS AMAN SYARIAH 

   Kabupaten Lampung Timur 

 

 

RUPS 
PSP :H. Mahfud, S.Ag M.H  
PS Lain  

DEWAN PENGAWAS SYARIAH 
Ketua DPS 

Agus Wibowo, S.Pd,I M.M 
Anggota DPS 

Hi. Mohamad Taufik Hidayat, M.Si 

DEWAN KOMISARIS 
Komisaris Utama 

Hi. Mahfud, S.Ag M.H 
Komisaris 

Hi.Suwitarjo, S.Pd.I 

DEWAN DIREKSI 
Direktur Utama 

Rafiq Kautsar, S.kom 
Direktur 

Sugiyanto, S.E 

Internal Audit 
Dian Puspitasari 

Pembiayaan & Dana 
1. Miftahul Fajar 
2. Ikhwan Nur 

Ayudin 
3. Dedi Wahyudi 
4. Gesang 
5. Rosita Dewi 
6. Eka Wulandari 
7. Aditya Putra 
8. Haris Wijaya 
9. Eka   

Umum 
1. Sudibyo 
2. Muhsinin 
3. Suharyadi 
4. Ali Arifin 
5. Adi Pranoto 

Operasional 
1. Firmansyah 
2. Bella Valentina 
3. Ukhtiya Nur Aifah 
4. Ayu Anastavia 
5. Rahmat 
6. Nur Helma 
7. Maynasuri 
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2. Deskripsi Data Hasil Penelitian  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Kemampuan Kerja, 

Disiplin kerja Terhadap Kinerja Karyawan  di PT. BPRS Aman Syariah 

Sekampung. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di BPRS 

Aman Syariah Sekampung yang berjumlah 35 responden. 

a. Uji Instrumen  

1) Uji Validitas  

Uji validitas dapat dilakukan dengan membandingkan nilai rhitung 

dengan rtabel sebagai berikut : 

Jika nilai rhitung > nilai rtabel maka item valid. 

Jika nilai rhitung < nilai rtabel maka item tidak valid. 

Maka cara mencari nilai rtabel dengan df=(N-2) = 35-2 = 33 pada 

signifikasi 5% (0,05), untuk mengetahui tingkat validitas tersebut, akan 

dilakukan terlebih dahulu dengan menggunakan program SPSS versi 24 

adapun hasil outputnya sebagai berikut: 

         Tabel 4.1  

            Uji Validitas Kemampuan Kerja (X1) 

Item Pertanyaan rhitung rtabel Kesimpulan 

Soal 1 0,633 0,333 Valid 

Soal 2 0,601 0,333 Valid 

Soal 3 0,622 0,333 Valid 

Soal 4 0,422 0,333 Valid 

Soal 5 0,784 0,333 Valid 

Soal 6 0,709 0,333 Valid 

Soal 7 0,685 0,333 Valid 

Soal 8 0,702 0,333 Valid 

Soal 9 0,732 0,333 Valid 

  Soal 10 0,652 0,333 Valid 

             Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021  
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Berdasarkan Tabel 4.1 diatas menunjukan hasil Uji Validitas 

Kemampuan Kerja, dapat dilihat bahwa secara keseluruhan Item 

Pertanyaan Variabel X1 dinyatakan Valid karena seluruh item pertanyaan 

memiliki rhitung yang lebih besar dari rtabel sebesar 0,333.  

      Tabel 4.2  

       Uji Validitas Disiplin Kerja (X2) 

Item Pertanyaan rhitung rtabel Kesimpulan 

Soal 1 0,913 0,333 Valid 

Soal 2 0,709 0,333 Valid 

Soal 3 0,807 0,333 Valid 

Soal 4 0,679 0,333 Valid 

Soal 5 0,696 0,333 Valid 

Soal 6 0,729 0,333 Valid 

Soal 7 0,704 0,333 Valid 

Soal 8 0,674 0,333 Valid 

Soal 9 0,827 0,333 Valid 

 Soal 10 0,791 0,333 Valid 

             Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021  

 Tabel diatas menunjukan hasil Uji Validitas Disiplin Kerja, dapat 

dilihat bahwa secara keseluruhan Item Pertanyaan Variabel X2 dinyatakan 

Valid karena seluruh item pertanyaan memiliki rhitung yang lebih besar dari 

rtabel sebesar 0,333.  

       Tabel 4.3 

            Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

Item Pertanyaan rhitung rtabel Kesimpulan 

Soal 1 0,770 0,333 Valid 

Soal 2 0,724 0,333 Valid 

Soal 3 0,860 0,333 Valid 

Soal 4 0,440 0,333 Valid 

Soal 5 0,816 0,333 Valid 

Soal 6 0,710 0,333 Valid 

Soal 7 0,710 0,333 Valid 

Soal 8 0,395 0,333 Valid 

Soal 9 0,750 0,333 Valid 

Soal 10 0,691 0,333 Valid 

           Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021  
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Hasil output diatas menunjukan hasil Uji Validitas Kinerja 

Karyawan, dapat dilihat bahwa secara keseluruhan Item Pertanyaan 

Variabel Y dinyatakan Valid karena seluruh item pertanyaan memiliki 

rhitung yang lebih besar dari rtabel sebesar 0,333.  

 

2) Uji Reliabilitas  

Uji Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 

apakah alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 

pengukurannya diulang. Dalam hal ini Uji Reliabilitas yang digunakan 

dengan metode Cronbach Alpha. Dengan kriteria bahwa tingkat alpha 

hitung lebih besar dari koefisien Cronbach Alpha diterima apabila 

perhitungan rhitung > rtabel dengan tingkat signifikan 5%, maka data yang 

diujikan memiliki tingkat reliabel yang baik. Adapun pengukuran tingkat 

Alpha dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi 24, Hasil 

outputnya sebagai berikut:  

        Tabel 4.4 

         Hasil Uji Reliabilitas X1 

 

 

 
 

 

                                Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

 

Berdasarkan Uji Reabilitas diatas dapat dilihat bahwa ada hasil output 

reliabilitas statistics X1 (Kemampuan Kerja). Dimana hasil yang diperoleh 

dari nilai cronbach alpha sebesar 0,837 dari 10 item pertanyaan. 

Kemudian untuk mengetahui apakah data tersebut dapat dipercaya atau 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.837 10 
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tidak, ialah perhitungan rhitung > rtabel dilihat dari signifikasi  5%. Untuk 

melihat rhitung dapat dilihat dari tabel hasil perhitungan yang di dapatkan 

dari SPSS, sedangkan rtabel signifikasi 5% dapat dilihat pada tabel yang 

telah ditentukan sebesar 0,334. Maka dapat disimpulkan bahwa alat ukur 

dalam penelitian ini reliabel, karna rhitung > rtabel yaitu 0,837 > 0,334.  

 

      Tabel 4.5 

         Hasil Uji Reliabilitas X2 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.899 10 

                                Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

 

Berdasarkan Uji Reabilitas diatas dapat dilihat bahwa ada hasil output 

reliabilitas statistics X2 (Disiplin Kerja). Dimana hasil yang diperoleh dari 

nilai cronbach alpha sebesar 0,899 dari 10 item pertanyaan. Kemudian 

untuk mengetahui apakah data tersebut dapat dipercaya atau tidak, ialah 

perhitungan rhitung > rtabel dilihat dari signifikasi  5%. Untuk melihat rhitung 

dapat dilihat dari tabel hasil perhitungan yang di dapatkan dari SPSS, 

sedangkan rtabel signifikasi 5% dapat dilihat pada tabel yang telah 

ditentukan sebesar 0,334. Maka dapat disimpulkan bahwa alat ukur dalam 

penelitian ini reliabel, karna rhitung > rtabel yaitu 0,899 > 0,334.  
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       Tabel 4.6 

         Hasil Uji Reliabilitas Y 

 

 

 

 
          Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

Berdasarkan Uji Reabilitas diatas dapat dilihat bahwa ada hasil output 

reliabilitas statistics Y (Kinerja Karyawan). Dimana hasil yang diperoleh 

dari nilai cronbach alpha sebesar 0,861 dari 10 item pertanyaan. 

Kemudian untuk mengetahui apakah data tersebut dapat dipercaya atau 

tidak, ialah perhitungan rhitung > rtabel dilihat dari signifikasi  5%. Untuk 

melihat rhitung dapat dilihat dari tabel hasil perhitungan yang di dapatkan 

dari SPSS, sedangkan rtabel signifikasi 5% dapat dilihat pada tabel yang 

telah ditentukan sebesar 0,334. Maka dapat disimpulkan bahwa alat ukur 

dalam penelitian ini reliabel, karna rhitung > rtabel yaitu 0,861 > 0,334.  

 

b. Uji Asumsi Klasik  

1) Uji Normalitas  

Uji Normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 

dari kedua variabel (variabel dependen dan variabel independent) yang 

dipakai mempunyai distribusi normal atau tidak. Uji Normalitas dapat 

dilihat dengan uji normal kolmogorov-smirnov dengan nilai signifikasi > 

0,05 maka data berdistribusi normal dan jika nilai signifikasi < 0,05 maka 

data tidak berdistribusi normal. Hasil outputnya sebagai berikut: 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.861 10 
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          Tabel 4.7 

           Hasil Uji Normalitas  

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

Tabel diatas menunjukan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0, 

200. Karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dibandingkan tingkat 

signifikasi yaitu 0,05, artinya data berdistribusi normal.  

 

2) Uji Multikolinieritas  

Uji Multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah ada 

hubungan atau korelasi diantara variabel independen. Dengan pengambilan 

keputusan Jika nilai tolerance harus > 0,1 dan niali VIF harus < 10. Uji 

Multikolinieritas dalam penelitian ini sebagai berikut: 

 

 

 

          One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 35 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

4.05217086 

Most Extreme Differences Absolute .101 

Positive .062 

Negative -.101 

Test Statistic .101 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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       Tabel 4.8 

        Hasil Uji Multikolinieritas 

Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

Berdasarkan Hasil Output Tabel diatas dapat dilihat bahwa semua 

variabel mempunyai nilai tolerance diatas 0,1 dan niali VIF dibawah 10, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa model regrensi pada penelitian ini 

tidak terjadi  Multikolinieritas. 

 

3) Uji Heteroskedastisitas  

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya 

kesamaan varian dari nilai residual untuk semua pengamatan pada model 

regresi. Model regresi yang baik ditandai dengan tidak terjadi gejala 

Heteroskedastisitas. Salah satu cara yang paling akurat untuk mendeteksi 

Heteroskedastisitas adalah dengan menggunakan uji glejser. Uji 

Heteroskedastisitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

 

 

 

 

 

 Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 17.224 6.840  2.518 .017   

Kemampuan 

kerja 

.531 .122 .612 4.350 .000 .989 1.011 

disiplin kerja .017 .100 .023 .165 .870 .989 1.011 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
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   Tabel 4.9 

     Hasil Uji Heteroskedastisitas 

        Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

 

Berdasarkan Tabel diatas merupakan hasil Uji Heteroskedastisitas 

dengan uji glejser maka cukup melihat tabel output coefficients dengan 

variabel abs_res berperan sebagai dependen. Berdasarkan tabel diatas 

terlihat bahwa signifikansi dari variabel kemampuan kerja adalah 0,994 > 

0,05 dan variabel disiplin kerja adalah 0,807 > 0,05. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi Heteroskedastisitas terhadap data 

penelitian. 

 

c. Analisis Regresi Linear Berganda  

Penelitian ini menggunakan model analisis regresi linear berganda 

untuk membuktikan hipotesis. Analisis ini menggunakan berdasarkan 

input data yang diperoleh dari kuesioner. Perhitungan statistik dalam 

analisis regresi linear berganda yang digunakan adalah program spss versi 

24, hasil pengolahannya sebagai berikut: 

 

 

 

     Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .932 5.308  .176 .862 

kemampuan kerja .001 .095 .001 .008 .994 

disiplin kerja .019 .078 .044 .247 .807 

a. Dependent Variable: abs_res 
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  Tabel 4.10 

    Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

     Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa koefisien regrensi 

variabel X1 (kemampuan kerja) X2 (disiplin kerja) memiliki tanda koefisen 

yang positif. Akan tetapi variabel yang paling dominan mempengaruhi Y 

(kinerja karyawan) adalah variabel X1 yaitu kemampuan kerja. Karena 

dengan nilai koefisien yang paling tinggi sebesar 0,612 dengan signifikasi 

0,000.  

 

3. Pengujian Hipotesis  

1) Uji T (Uji Secara Parsial) 

Uji ini digunakan untuk melihat tingkat signifikasi variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen secara parsial atau individu. 

Pngujian dilakukan dengan menggunakan tingkat sig sebesar 0,05. Untuk 

menguji pengaruh dari variabel masing-masing variabel bebas secara 

parsial. Jika thitung > ttabel maka ada pengaruh antara variabel independen 

dengan variabel dependen. Jika thitung < ttabel maka tidak ada pengaruh 

anatara variabel independen dengan variabel dependen. Atau jika nilai sig 

< 0,05 maka variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel 

 Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.224 6.840  2.518 .017 

Kemampuan kerja .531 .122 .612 4.350 .000 

disiplin kerja .017 .100 .023 .165 .870 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
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terikat. Jika nilai sig > 0,05 maka variabel bebas tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat. Hasil outputnya sebagai berikut: 

          Tabel 4.11 

 Hasil Uji T Variabel X1 Terhadap Y 

     Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

Nilai signifikansi < 0,05, nilai thitung > nilai ttabel  = ttabel = t (a/2;n-k-1) = 

t (0,05/2 ;35-2-1) = 0,025 ; 32 = 2,037. 

Hasil Uji T untuk variabel kemampuan kerja terhadap kinerja 

karyawan diperoleh nilai thitung sebesar 4,422 dengan nilai signifikasi 

sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai thitung 4,422 > ttabel 2,037. Maka dapat 

disimpulkan bahwa kemampuan kerja memiliki hubungan yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel 4.12 

 Hasil Uji T Variabel X2 Terhadap Y 

 

 

 

 

 

       

                         

 

         Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

                                                  Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.990 4.956  3.630 .001 

kemampuan kerja .529 .120 .610 4.422 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 

                                              Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 40.978 5.117  8.008 .000 

disiplin kerja -.029 .124 -.040 -.232 .818 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 
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Hasil Uji T untuk variabel disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

diperoleh nilai thitung sebesar -0,232 dengan nilai signifikasi sebesar 0,818 > 

0,05 dan nilai thitung -0,232 < ttabel 2,037. Maka dapat disimpulkan bahwa 

disiplin kerja memiliki hubungan yang positif namun tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

2) Uji F (Uji Secara Simultan) 

Uji F dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh semua variabel X1, 

X2 (Independen) secara bersama-sama dapat mempengaruhi Variabel Y 

(Dependen). Jika nilai signifikan < 0,05 atau Fhitung > Ftabel, maka variabel 

independen secara Simultan berpengaruh terhadap variabel dependen. Jika 

nilai signifikasi > 0,05 atau Fhitung < Ftabel  maka variabel independen secara 

Simultan tidak berpengaruh terhadap variabel dependen, Hasil 

pengelolaannya sebagai berikut: 

           Tabel 4.13 

            Hasil Uji F (Secara Simultan) 

     Sumber: Data Primer yang diolah, November  2021 

Berdasarkan output tabel diatas diperoleh nilai Fhitung sebesar 9.504 

dengan ketentuan mumerator jumlah variabel-1 atau 2-1=1 dan dumerator 

jumlah data-1= 34, dengan ketentuan tersebut diperoleh nilai Ftabel 3,28. 

Dari hasil data diatas dapat dibandingkan nilai Fhitung 9.504 > Ftabel 3,28 

                                                          ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 160.831 2 80.415 9.504 .001
b
 

Residual 270.769 32 8.462   

Total 431.600 34    

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 

b. Predictors: (Constant), disiplin kerja, kemampuan kerja 
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dengan signifikansi 0,001 < 0,05 yang artinya secara simultan berpengaruh 

positif antara kemampuan kerja, disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.  

 

3) Uji Koefisen Determinasi (R
2
) 

Uji Koefisen Determinasi (R
2
) menunjukan seberapa besar tingkat 

pengaruh antara Variabel Dependen (Y) dengan Variabel Independen (X1, 

X2) atau sejauh mana kontribusi Variabel Independen mempengaruhi 

Variabel Dependen. Hasil pengelolaannya sebagai berikut: 

                                                        Tabel 4.14 

   Hasil Uji Koefisen Determinasi (R
2
) 

                

 

 

 

 

                     

                  Sumber: Data Primer yang diolah, November 2021 

Berdasarkan Tabel diatas menunjukan bahwa hasil dari R square 

adalah sebesar 0,373 atau sebesar 37,3%. Hal ini berarti bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh variabel kemampuan kerja dan disiplin kerja 

sebesar 37,3%, sedangkan 62,7% sisanya dijelaskan oleh variabel lain 

yang tidak terdapat dalam penelitian ini. 

  

B. Pembahasan  

Berdasarkan penelitian diatas, dalam penelitian ini kuesioner yang 

disebarkan telah diuji dengan uji validitas dan uji reabilitas terlebih dahulu, 

lalu diuji dengan asumsi klasik regresi, untuk mengetahui kuesioner yang 

akan disebarkan layak atau tidak. Pengujian validitas dan reabilitas kuesioner 

dilakukan dengan 35 responden. Uji validitas pada penelitian ini 

                                Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .610
a
 .373 .333 2.909 

a. Predictors: (Constant), disiplin kerja, kemampuan kerja 
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menggunakan metode product moment, uji reabilitasnya menggunakan Alpha 

Cronbach, uji asumsi menggunakan uji normalitas, uji multikolinieritas, uji 

heterokedastisitas, menggunakan analisis regresi linier berganda, uji hipotesis 

menggunakan uji T, uji F, dan koefisien determinasi (R
2
).  

1. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Untuk melihat apakah terdapat pengaruh kemampuan kerja terhadap 

kinerja karyawan, yang pertama perlu dilakukan analisis hipotesis sebagai 

berikut: 

Ho : tidak terdapat pengaruh antara kemampuan kerja terhadap kinerja                

karyawan 

H1 : terdapat pengaruh antara kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan  

Yang kedua dengan cara membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel. 

Dengan ketentuan sebagai berikut:  

Jika thitung > ttabel , maka Ho ditolak H1 diterima  

Jika thitung < ttabel, maka Ho diterima H1 ditolak  

Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel kemampuan kerja 

diperoleh nilai thitung 4.422 dengan berdasarkan taraf signifikan 0,05 dan 

derajat keabsahan dengan ketentuan n-2 atau 35-2=33 diperoleh nilai ttabel 

1.692. Maka jika dilihat dari tabel 4.9 dapat dibandingkan bahwa nilai thitung 

4.422 > ttabel 1.692, dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga H1 diterima 

dan H0 ditolak. Artinya, dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Untuk melihat apakah terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan, yang pertama perlu dilakukan analisis hipotesis sebagai 

berikut: 

Ho : tidak terdapat pengaruh antara kemampuan kerja terhadap kinerja 

karyawan 

H1 : terdapat pengaruh antara kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan  

Yang kedua dengan cara membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel. 

Dengan ketentuan sebagai berikut:  

Jika thitung > ttabel , maka Ho ditolak H1 diterima  

Jika thitung < ttabel, maka Ho diterima H1 ditolak  

Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel disiplin kerja diperoleh 

nilai thitung -0,232 dengan berdasarkan taraf signifikan 0,05 dan derajat 

keabsahan dengan ketentuan n-2 atau 35-2=33 diperoleh nilai ttabel 1.692. 

Maka jika dilihat dari tabel dapat dibandingkan bahwa nilai thitung -0,232 < 

ttabel 1.692, dan nilai signifikansi 0,818 > 0,05. Sehingga Ho diterima dan H1 

ditolak. Artinya, dalam penelitian ini disiplin kerja tidak berpengaruh dan 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

3. Pengaruh Kemampuan Kerja, Disiplin Kerja Secara Simultan 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Untuk melihat apakah kemampuan kerja, disiplin kerja secara 

simultan terhadap kinerja karyawan, yang pertama perlu dilakukan analisis 

hipotesis sebagai berikut: 
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Ho : tidak terdapat pengaruh antara kemampuan kerja, disiplin kerja  terhadap 

kinerja karyawan 

H1 : terdapat pengaruh antara kemampuan kerja, disiplin kerja    terhadap 

kinerja karyawan  

Yang kedua dengan cara membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel. 

Dengan ketentuan sebagai berikut:  

Jika thitung > ttabel , maka Ho ditolak H1 diterima  

Jika thitung < ttabel, maka Ho diterima H1 ditolak  

Dari hasil uji yang telah dilakukan bahwa secara simultan variabel 

kemampuan kerja, disiplin kerja tidak memiliki hubungan yang positif dan 

signifikan antara kemampuan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan. Dari perhitungan diperoleh nilai Fhitung 9.504 dengan ketentuan 

mumerator jumlah variabel-1 atau 2-1=1 dan dumerator jumlah data-1= 34, 

dengan ketentuan tersebut diperoleh nilai Ftabel 3,28. Dari hasil data diatas 

dapat dibandingkan nilai Fhitung 9.504 > Ftabel 3,28 dengan signifikansi 0,001 < 

0,05, sehingga H1 diterima dan H0 ditolak yang berarti terdapat pengaruh 

antara kemampuan kerja, disiplin kerja secara simultan terhadap kinerja 

karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan pada hasil penelitian dan pembahasan mengenai 

pengaruh kemampuan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan di PT. BPRS Aman Syariah Sekampung, maka peneliti 

menarik kesimpulan bahwa : 

1. Secara Parsial ditemukan bahwa variabel kemampuan kerja 

berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Secara Parsial ditemukan bahwa variabel disiplin kerja tidak 

berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Secara Simultan ditemukan bahwa variabel kemampuan kerja dan 

disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

4. Hasil Koefisien Determinasi (R
2
), hasil dari R square menunjukan 

bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel kemampuan 

kerja dan disiplin kerja sebesar 37,3%.  

 

B. Saran  

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka penulis inngin memberikan 

beberapa saran yang mungkin dapat dijadikan pertimbangan dan 

masukan bagi BPRS Aman Syariah Sekampung : 

1. Untuk meningkatkan kemampuan kerja hendaknya pihak BPRS 

Aman Syariah Sekampung memberikan motivasi kerja, untuk 
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menunjang kinerja karyawan untuk menghasilkan kinerja yang 

baik. 

2. Untuk menghasilkan disiplin kerja karyawan yang baik  hendaknya 

Pihak BPRS Aman Syariah memberikan pelatihan dan pendidikan 

untuk menambah wawasan karyawan yang didasari oleh standar 

operasional prosedur yang berlaku agar setiap karyawan memiliki 

disiplin kerja yang baik. 

3. Untuk mendapatkan kinerja karyawan yang baik, hendaknya pihak 

BPRS Aman Syariah Sekampung meningkatkan Sumber daya 

manusia dengan cara memberikan semangat dan arahan berupa 

kepercayaan diri dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu. 

4. Untuk Peneliti Lain, hendaknya ada penelitian lebih lanjut tentang 

pengaruh kemampuan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan yang lebih mendalam, dengan metode yang berbeda dan 

cakupan yang lebih luas.  
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