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This research outlines and analyzes various aspects influencing
employee performance at Mie Gacoan, with a primary focus on
gender, job skills, and work discipline variables. The analysis
indicates that gender has a significant impact on employee
performance, and these differences need attention in human
resource management. Job skills contribute positively to employee
performance, emphasizing the importance of skill development
through training. Findings also suggest that gender and job skills
influence the level of work discipline, urging companies to consider
strategies that integrate skill development with the reinforcement
of disciplinary culture. Work discipline, as a mediator, playsa key
role between these variables and employee performance. High
levels of discipline are identified as a key factor in achieving
company performance targets. The conclusion of this research
highlights the importance of understanding the roles of gender, job
skills, and work discipline in shaping employee performance. The
implementation of the recommendations is expected to enhance the
performance of Mie Gacoan's employees, create an inclusive work
environment, and improve operational efficiency. This research
provides a foundation for a better understanding of workforce
dynamics in the culinary industry, encouraging exploration of
innovative strategies in human resource management.
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INFO ARTIKEL

ABSTRAK
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B100190387@student.ums.ac

Penelitian ini menguraikan dan menganalisis berbagai aspek
yang mempengaruhi kinerjakaryawan di Mie Gacoan dengan
fokus utama pada variabel gender, keterampilan kerja, dan
disiplin kerja. Analisis menunjukkan bahwa gender memiliki

-id dampak signifikan terhadap kinerja karyawan, dan
perbedaan ini perlu diperhatikan dalam manajemen sumber
daya manusia. Keterampilan kerja memberikan kontribusi
positif terhadap kinerja karyawan, menekankan pentingnya
pengembangan keterampilan melalui pelatihan. Temuan juga
mengindikasikan bahwa gender dan keterampilan kerja
mempengaruhi tingkat disiplin kerja, sehingga perusahaan
disarankan mempertimbangkan strategi yang
mengintegrasikan pengembangan keterampilan dengan
penguatan budaya disiplin. Disiplin kerja, sebagai mediator,
memainkan perankunci antara variabel-variabel tersebut dan
kinerja karyawan. Tingkat disiplin yang tinggi diidentifikasi
sebagai faktor kunci dalam mencapai target kinerja
perusahaan. Kesimpulan dari penelitian ini menyoroti
pentingnya memahami peran gender, keterampilan kerja, dan
disiplin kerja dalam membentuk kinerja karyawan.
Implementasi saran-saran yang dihasilkan diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan Mie Gacoan, menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif, dan memperbaiki efisiensi
operasional. Penelitian ini memberikan landasan untuk
pemahaman yang lebih baik tentang dinamika tenaga kerja
dalam industri kuliner, mengajak untuk menjelajahi strategj-
strategi inovatif dalam manajemensumber daya manusia.
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PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi ini, persaingan yang semakin ketat menuntut perusahaan
untuk memanfaatkan sumber daya manusia dengan optimal. Manusia sebagai
elemen dominan dalam organisasi memiliki peran krusial dalam mencapai tujuan
perusahaan (Andriani, etal., 2022). Manajemensumber daya manusia (SDM) menjadi
faktor utama dalam mengelola karyawan, yang dianggap sebagai aset hidup bagi
perusahaan. Pengelolaan SDM yang efektif menjadi peranan penting bagi
perusahaan, mengingat karyawan tidak hanya memiliki tugas tetapi juga pikiran,
perasaan, dan perilaku yang dapat memengaruhi kinerja perusahaan secara
keseluruhan.

Sebagai aset yang hidup, karyawan memerlukan perhatian khusus dalam
pengelolaan, mengingat mereka tidak hanya memiliki tugas dan tanggung jawab,
tetapi juga pikiran, perasaan, dan perilaku yang dapat mempengaruhi kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Disiplin kerja memainkan peran sentral dalam
memengaruhi kinerja perusahaan. Kedisiplinan yang solid dianggap sebagai faktor
utama yang harus dijaga oleh suatu organisasi (Nurudin, Rapini & Abrianto, 2023).
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Tanpa dukungan disiplin kerja yang baik, peluang pengembangan kinerja karyawan
menjadi terbatas, yang pada gilirannya dapat menghambat pencapaian tujuan
perusahaan.

Manajemen sumber daya manusia (SDM) mempunyai andil dalam mengelola
berbagai aspek, mulai dari analisis kebutuhan, rekrutmen, penempatan, hingga
pendidikan dan pengembangan karyawan. SDM berkualitas dianggap sebagai
kebutuhan utama bagiorganisasi yangberoperasi secara efektif (Cahyadi et al., 2023).
Tekanan kerja yang semakin meningkat, dan manajemen SDM menjadi langkah
penting dalam mengatasi berbagai tantangan organisasi. Karyawan yang berprestasi
dianggap sebagai aset berharga, membawa dedikasi dan kontribusi terbaik mereka.
Kinerja karyawan menjadi faktor kunci untuk mencapai keberhasilan perusahaan,
dan peningkatan kinerja disemua tingkatandianggap sebagailangkah penting untuk
mendorong perkembangan ekonomi perusahaan (Maryono & Hakim, 2020).

Faktor-faktor seperti efektivitas, efisiensi, kewenangan, disiplin, dan inisiatif
memiliki potensi untuk mempengaruhi kinerja karyawan. Aspek gender juga dapat
menjadi pengaruhnya bagi kinerja karyawan, dan oleh sebab itu, perusahaan perlu
mempertimbangkan perbedaan ini (Septiadi, 2013). Tingkat keterampilan karyawan
menjadi faktor kunci dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka.
Pelatihan keterampilan diperlukan untuk memastikan bahwa karyawan memiliki
kemampuan yang diperlukan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Keterampilan
ini mencakup aspek-aspek praktis, dan peningkatan keterampilan karyawan
dianggap sebagai langkah penting dalam meningkatkan kinerja mereka (Lengkong
etal., 2019).

Pengalaman kerja juga dianggap sebagai faktor penting dalam mengevaluasi
kemampuan karyawan. Masa kerja yang cukup dapat memberikan pengalaman
berharga, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia.
Pengalaman kerja dianggap sebagailandasan untuk meningkatkan prestasikerja dan
kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan (Arisandy,
2015). Tingkat keterampilan karyawan menjadi faktor penting dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawab mereka. Keterampilan ini mencakup aspek-aspek praktis,
seperti pemahaman teknologi terkini, keahlian interpersonal, dan kemampuan
pemecahan masalah.

Dalam mencapai tingkat disiplin dan kinerja yang diinginkan, perlu memperhatikan
peran gender dan keterampilan kerja. Kesadaran penuh terhadap peran gender dan
upaya untuk meningkatkan keterampilan karyawan dapat menjadi motivasi yang
kuat untuk mencapai tingkat disiplin dan kinerja yang diinginkan dalam konteks
organisasi (Lengkong et al., 2019). Dengan memahami dan mengelola faktor-faktor
ini secara holistik, dapat tercipta lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan
dan kesesuksesan bagi perusahaan itu sendiri serta para karyawannya.

METODE

Penelitian kuantitatif ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS) untuk
menganalisis data. Biasanya penelitian kuantitatif digunakan untuk menguji
hubungan sebab akibat, membandingkan kelompok atau mengukur dampak
intervensi (Babbie, 2020). Populasi penelitian mencakup seluruh karyawan Mie
Gacoan di enam cabang di Surakarta, dengan total populasi sekitar 240 karyawan. 60
responden dipilih untuk penelitian ini menggunakan metode simple random sampling.
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Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner pada karyawan Mie Gacoan
dan diukur menggunakan skala likert. Variabel penelitian ini melibatkan variabel
bebas seperti gender dan keterampilan kerja, variabel terikat yaitu kinerja karyawan,
dan variabel penengah berupa disiplin kerja. Teknik analisis data mencakup uji
validitas dan reliabilitas menggunakan PLS, uji multikolinearitas dengan Varian
Inflation Factor (VIF), serta uji hipotesis dengan tingkat signifikansi 5 %. Metode PLS
digunakan untuk analisis struktural model dan measurement model, sedangkan
bootstrapping digunakan untuk meningkatkan kualitas model.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
Analisis model pengukuran pada PLS SEM bertujuan melihatkan validitas dan
reliabilitas item instrument penelitian dalam mengukur laten variabel (Harahap,
2018). Berikut hasil analisis yang akan peneliti jabarkan yaitu Convergent Validity,
Discriminant Validity, dan Composite Reliability yang dibantukan software SmartPLS
4.0:

a. Convergent Validity
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Gambar 1. Outer Model Covergent Validity

Tabel 1 ini merupakan hasil nilai Loading dari pengelolaan yang sudah
dilakukan:
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Tabel 1. Outer Loading

No Variabel Indikator | OUer Batas | yot.
Loading Tuntas
X1.1 0,914 0,700 Valid
X1.2 0,743 0,700 Valid
1. Gender (X?) X13 0,813 0,700 Valid
X1.4 0,903 0,700 Valid
X15 0,839 0,700 Valid
X21 0,767 0,700 Valid
X22 0,792 0,700 Valid
2. Keterampilan Kerja (X?) X2.3 0,833 0,700 Valid
X24 0,833 0,700 Valid
X2.5 0,757 0,700 Valid
z1 0,926 0,700 Valid
Z2 0,837 0,700 Valid
3. Disiplin Kerja (Z) Z3 0,902 0,700 Valid
ZA 0,890 0,700 Valid
Z5 0,895 0,700 Valid
Y.1 0,843 0,700 Valid
Y.2 0,897 0,700 Valid
4. Kinerja Karyawan (Y) Y.3 0,897 0,700 Valid
Y4 0,843 0,700 Valid
Y.5 0,822 0,700 Valid

Sumber : Olah data, 2023

Dari informasi dalam tabel di atas, besar indikator variabel penelitian memiliki
nilai outer loading yang lebih besar dari 0,7. Hal ini mengindikasikan bahwa
semua indikator secara keseluruhan dapat dianggap layak dan wvalid untuk
digunakan dalam penelitian, serta dapat dianalisis lebih lanjut.

b. Discriminant Validity
Berikut adalah nilai cross loading pada masing-masing indikator yang peneliti

sajikan:
Tabel 2. Nilai Discriminant Validity

Disiplin  Gender Keterapilan Kinerja

Kerja (Z2) (X1) Kerja (X2)  Karyawan (Y)
Disiplin Kerja (Z)
Gender (X1) 0,880
Keterapilan Kerja (X2) 0,796 0,728
Kinerja Karyawan (Y) 0,739 0,820 0,898

Sumber: Olah data, 2023

Terlihat pada Tabel 2, nilai pada Heterotrait-Monotrarit Ratio (HTMT) dikatakan
valid, karena tidakadanilaiyangberada diatas1. Temuan inimengindikasikan
bahwa masing-masing indikator penelitian menunjukkan discriminant validity
yang baik dalam membentuk variabel tersebut.

c. Reliability
Dibawah ini hasil dari pengolahan dengan menggunakan SmartPLS 4.0:
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Tabel 3. Construct Reliability

Composite Cronchbac’s

No Variabel Reliability Alpha Keterangan
1. Gender (X1) 0,925 0,898 Reliabel
2. Keterampilan Kerja (X2) 0,897 0,856 Reliabel
3. Kinerja Karyawan (Y) 0,935 0,912 Reliabel
4, Disiplin Kerja (Z) 0,950 0,935 Reliabel

Sumber: Olah data, 2023
Berdasarkan hasil di atas, terlihat bahwa nilai composite reliability masing-
masing variabel atau konstruk sudah lebih besar dari 0,70. Hal tersebut
menjukkan masing-masing telah memenuhi kriteria pengukuran dan memiliki
reliabilitas baik dengan kata lain reliabel.
d. Uji Multikolinearitas
Hasil dari uji multikolinearitas disajikan pada tabel di bawah ini :
Tabel 4. Uji Multikolinearitas
No Variabel VIF Keterangan

1 Gender — Kinerja 3005 Tidak terjadi
) Karyawan ’ Multikolinearitas

2 Keterampilan Kerja — 2143 Tidak terjadi
| Kinerja Karyawan ! Multikolinearitas

3. Gender — Disiplin Kerja 1,705 Tidak terjadi
’ Multikolinearitas

4 Keterampilan Kerja — 1705 Tidak terjadi
| Disiplin Kerja ’ Multikolinearitas

5 Disiplin Kerja — Kinerja 3708 Tidak terjadi
| Karyawan ’ Multikolinearitas

Sumber: Olah data, 2023

Berdasarkan Tabel 4, hasil dari collinearity statistic (VIF) atau uji
multikolinearitas, hasil dari masing-masing variabel VIF tidak melanggar atau
tidak terjadi multikolinearitas karena nilainya < 10,00

2. Analisis Model Struktural (Inner Model)
Setelah menguji outer model yang diajukan, langkah selanjutnya adalah menguji
inner model (model struktural). Mengevaluasi inner model melibatkan penilaian
hubungan antara konstruk laten atau dengan kata lain digunakan untuk
memprediksi hubungan antar variabel.
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Gambar 2. Inner Model

Pengujian modelini dapat ditempuh dengan melihat R-Square dan Q-Square. Berikut
uji yang akan dilakukan dalam penelitian ini:

a. R-Square
Pada analisis R-Square ini, untuk mengetahui besarnya persentase variabel
konstruk yang ada dalam penelitian ini. Analasis ini juga untuk mengetahui
kebaikan model persamaan struktural. Semakin tinggi nilainya, semakin baik hal
yang diberikan pada penelitian ini. Berikut akan peneliti jabarkan dalam tabel dan
gambar.
Tabel 5. Nilai R-Square

No Variabel R-Square R-Square Adjusted
1. Kinerja Karyawan (Y) 0,937 0,934
2. Disiplin Kerja (Z) 0,730 0,721

Berdasarkan tabel dan gambar di atas, dapat terlihat hasil sebagai berikut:
1) Nilai R-Square variabel Kinerja Karyawan (Y) mencapai 93,7 %, menunjukkan
kontribusi variabel yang diteliti, sedangkan faktor lain mempengaruhisisanya.
2) Nilai R-Square variabel Disiplin Kerja (Z) mencapai 73%, menandakan
kontribusi signifikan dari variabel yang diteliti, sementara variabel lain yang
tidak disertakan dalam penelitian mempengaruhi sisanya.

b. Q-Square
Berikut nilai predictive relevance (Q2) yang digunakan dalam penelitian ini:

Tabel 6. Nilai Q-Square

No Variabel Q-Square
Kinerja Karyawan (Y) 0,661
Disiplin Kerja (Z) 0,517

Sumber: Olahan peneliti, 2023

Berdasarkan tabel dan gambar di atas, dapatterlihat hasil sebagai berikut :
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1) Terlihat pada nilai Q-Square pada variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah
sebesar 0,661, artinya hal ini menunjukkan bahwa predictive relevance dengan
nilai Q2> 0

2) Nilai pada Q-Square terletak di variabel Disiplin Kerja (Z) yakni sebesar 0,517,

artinya hal ini menunjukkan bahwa predictive relevance dengan nilai Q2 > 0.

3. Uji Hipotesis
Dengan menggunakan SmartPLS 4.0, berikut adalah hasil uji hipotesis yang
diperoleh dalam penelitian ini:

Tabel 7. Uji Hipotesis

| . . Original T- P-Value
Hubungan Antar Variabel Sampel (O) Statistics
Gender — Kinerja Karyawan 0,602 9,633 0,000
Keterampilan Kerja — Kinerja 0,264 4,696 0,000
Karyvawan
Gender — Disiplin Kerja 0,592 6,664 0,000
Keterampilan Ker]'.a — Disiplin 0,344 3,152 0,002
Kerja
Disiplin Kerja — Kinerja 0,194 2,626 0,009
Karvawan
Gender —> D.151plm Kerja — 0,115 2,301 0,022
Kinerja Karyawan
Keteran.lpllan -I<BI’].B — Disiplin 0,067 2,034 0,042
Kerja — Kinerja Karyawan

Sumber: Olah data, 2023

1. Hipotesis Pertama: Dengan nilai P-Value sebesar 0,000 (< 0,05) dan T Statistic
sebesar 9,633 (> 1,96), HO ditolak dan H1 diterima. Terdapat perbedaan
signifikan dalam kinerja karyawan berdasarkan gender.

2. Hipotesis Kedua: P-Value sebesar 0,000 (< 0,05) dan T Statistic sebesar 4,696 (>
1,96), sehingga HO ditolak dan H2 diterima. Terdapat hubungan signifikan
antara keterampilan kerja dan kinerja karyawan.

3. Hipotesis Ketiga: Dengan P-Value sebesar 0,000 (< 0,05) dan T Statistic sebesar
6,664 (> 1,96), HO ditolak dan H3 diterima. Terdapat perbedaan signifikan
dalam disiplin kerja berdasarkan gender.

4. Hipotesis Keempat: Nilai P-Value sebesar 0,002 (< 0,05) dan T Statistic sebesar
3,152 (> 1,96), mengakibatkan HO ditolak dan H4 diterima. Terdapat
hubungan signifikan antara keterampilan kerja dan disiplin kerja.

5. Hipotesis Kelima: Dengan P-Value sebesar 0,009 (< 0,05) dan T Statistic
sebesar 2,626 (> 1,96), HO ditolak dan H5 diterima. Terdapat hubungan
signifikan antara disiplin kerja dan kinerja karyawan.
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6. Hipotesis Keenam: P-Values sebesar 0,022 (< 0,05) dan T Statistic sebesar 2,301
(> 1,96), sehingga HO ditolak dan H6 diterima. Disiplin kerja memediasi
hubungan antara gender dan kinerja karyawan.

7. Hipotesis Ketujuh: P-Values sebesar 0,042 (< 0,05) dan T Statistic sebesar 2,034
(> 1,96), mengakibatkan HO ditolak dan H7 diterima. Disiplin kerja
memediasi hubungan antara keterampilan kerja dan kinerja karyawan.

Pembahasan

Pada bagian ini, akan diuraikan satu persatu pembahasan untuk pengaruh antar
variabel. Hipotesis yang sudah dikemukakan sebelumnya, akan dijelaskan dalam
pembahasan di bawah ini:

1. Pengaruh Gender terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan uji hipotesi, hasil menunjukkan bahwa Gender memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (T Statistic 9,633 > 1,960, P Value 0,000 <
0,05, koefisien regresi 60,2%). Serupa dengan yang dikatakan Azisah (2018),
menurutnya, gender merupakan suatu perbedaan yang dibentuk oleh faktor
sosial dan budaya antara pria dan wanita, yang terkait dengan peran, perilaku,
dan karakteristik yang dianggap sesuai untuk masing-masing gender dan dapat
saling ditukar. Kesimpulan ini sejalan dengan penelitian oleh Christian (2017)
dan Wilda (2020), yang menunjukkan bahwa gender mempengaruhi kinerja
karyawan.

2. Pengaruh Keterampilan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan uji hipotesis, hasil menunjukkan bahwa nilai T Statistic 4,696 > 1,960
dan P Value 0,000 < 0,05, dan nilai koetisiensi regresi sebesar 0,264 atau 26,4%,
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Keterampilan Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil tersebut sama dengan penelitian yang
dilakukan oleh Mahayasa & Wardani (2022) yang menunjukkan bahwa
keterampilan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara
parsial.

3. Pengaruh Gender terhadap Disiplin Kerja
Berdasarkan hasil uji hipotesis, Gender memiliki pengaruh signifikan terhadap
Disiplin Kerja (T Statistic 6,664 > 1,960, P Value 0,000 < 0,05, koefisien regresi
59,2%). Meskipun tidak ada penelitian empiris sebelumnya yang secara khusus
membahas hubungan ini, penelitian oleh Muttaqi et al. (2019) menunjukkan
perbedaan signifikan dalam disiplin kerja antara laki-laki dan perempuan. Hal
tersebut dapat dibuktikan melalui hasil hitungan rata-rata yang menunjukkan
bahwa karyawan perempuan tingkat disiplin kerjanya lebih tinggi.

4. Pengaruh Keterampilan Kerja terhadap Disiplin Kerja
Temuan uji hipotesis menunjukkan bahwa Keterampilan Kerja berpengaruh
terhadap Disiplin Kerja (T Statistic 3,152 > 1,960, P Value 0,002 < 0,05, koefisien
regresi 34,4%). Tidak banyak peneliti lain yang meneliti tentang variabel
keterampilan kerja terhadap disiplin kerja, akan tetapi ada teori yang
diungkapakan Chaerudin, Rani dan Alicia (2020) dalam buku mereka tentang
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keterampilan kerja ada keterikatan terhadap disiplin kerja yaitu ketika seorang
karyawan kerampil dalam memanfaatkan waktu (time management skill),
dipastikan karyawan tersebut dapat menggunakan dan mengatur waktu
seproduktif mungkin dan disiplin waktunya dapat memperlancar pelaksanaan
pekerjaan dan rencana-rencana yang telah dijadwalkan.

5. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji hipotesis, Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (T Statistic 2,626 > 1,960, P Value 0,009 < 0,05, koefisien regresi 19,4%).
Hasil ini sejalan dengan penelitian oleh Tolo, et al. (2016). Hasil penelitian
menungkapkan bahwa disiplin kerja dapat berpengaruh positif dan signitikan
terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan itu, menurut Fathoni (dalam
Khaeruman, 2021), disiplin kerja dapat dijelaskan sebagai tingkah laku karyawan
yang patuh terhadap semua ketentuan perusahaan, termasuk kehadiran dan
kepergian tepat waktu, serta penyelesaian pekerjaan dengan kualitas yang baik.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Wau (2021) mengungkapkan hasil sebanyak
49.7% disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

6. Pengaruh Gender terhadap Kinerja Karyawan yang di mediasi oleh Disiplin
Kerja
Berglasarkan uji hipotesis, Gender yang dimediasi oleh Disiplin Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (T Statistic 2,301 > 1,960, P Value 0,022
< 0,05, koetisien regresi 11,5%). Hal ini mengindikasikan bahwa Disiplin Kerja
memainkan peran mediasi antara Gender dan Kinerja Karyawan. Penurunan
kinerja karyawan dapat memiliki dampak signifikan terhadap stabilitas
perusahaan. Karyawan vang tidak mencapai target vyang diinginkan
menyebabkan ketidaksempurnaan dalam pencapaian tujuan perusahaan. Oleh
karena itu, peningkatan disiplin kerja diperlukan, tanpa memandang gender,
untuk memastikan kepatuhan terhadap aturan waktu dan perilaku yang
diharapkan. (Muttaqi et al., 2019).

7. Pengaruh Keterampilan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang di mediasi
oleh Disiplin Kerja
Temuan uji hipotesis menunjukkan bahwa Keterampilan Kerja yang dimediasi
oleh Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (T Statistic 2,034 >
1,960, P Value 0,042 < 0,05, koefisien regresi 6,7%). Artinya, Disiplin Kerja
berperan sebagai mediator antara Keterampilan Kerja dan Kinerja Karyawan.
Seorang karyawan yang terampil saat bekerja, seperti terampil berkomunikasi,
terampil dalam memanfaatkan waktu, dan disiplin terhadap aturan-aturan yang
ada, akan berdampak positif terhadap apa yang sudah dikerjakan. Keterampilan
sangat membantu seorang karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. Tidak
hanya monoton yang ia terapkan dalam pekerjaannya, ada variasi-variasi baru
yang diciptakan seorang karyawan untuk perusahaannya, dibarengi dengan
disiplin atau aturan yang sudah ditapkan oleh perusahaan.

SIMPULAN
Dalam penelitian ini, berbagai aspek yang mempengaruhi kinerja karyawan di Mie
Gacoan telah diuraikan dan dianalisis. Variabel seperti gender, keterampilan kerja,
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dan disiplin kerja telah menjadi fokus utama, memberikan gambaran yang
komprehensif tentang dinamika di lingkungan kerja ini. Dengan penekanan pada
pengaruh masing-masing faktor, kesimpulan ini memberikan wawasan yang
berharga bagi manajemen perusahaan dalam meningkatkan produktivitas dan
kesejahteraan karyawan.

1.

Pengaruh Gender terhadap Kinerja Karyawan:
Berdasarkan hasil penelitian, terbukti bahwa gender memiliki dampak signifikan

terhadap kinerja karyawan di Mie Gacoan. Temuan ini menunjukkan bahwa
perbedaan gender dapat mempengaruhi secara langsung perilaku dan hasil kerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan aspek ini dalam
pengelolaan sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja karyawan.

. Pengaruh Keterampilan Kerja terhadap Kinerja Karyawan:

Analisis data mengungkapkan bahwa keterampilan kerja memberikan kontribusi
positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, perusahaan
sebaiknya fokus pada pengembangan keterampilan karyawan melalui pelatihan
dan program pengembangan, sebagai strategi untuk meningkatkan efisiensi dan
produktivitas kerja.

. Pengaruh Gender terhadap Disiplin Kerja:

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gender juga memiliki pengaruh terhadap
tingkat disiplin kerja karyawan di Mie Gacoan. Pemahaman akan perbedaan
karakteristik antara laki-laki dan perempuan dapat membantu manajemen dalam
merancang kebijakan yang lebih efektif dalam menciptakan budaya kerja yang
disiplin.

. Pengaruh Keterampilan Kerja terhadap Disiplin Kerja:

Ditemukan bahwa keterampilan kerja mempengaruhi positif disiplin kerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan sebaiknya mempertimbangkan integrasi
strategi pengembangan keterampilan dengan upaya penguatan budaya disiplin
kerja. Keterampilan yang diterapkan bersamaan dengan disiplin kerja dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih efisien.

. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan:

Penelitian ini mendukung hubungan positif antara disiplin kerja dan kinerja
karyawan. Tingkat kedisiplinan yang tinggi diidentifikasi sebagai faktor kunci
dalam mencapai target kinerja perusahaan. Oleh karena itu, manajemen perlu
memprioritaskan implementasi kebijjakan dan sistem yang mendukung
terciptanya disiplin kerja yang optimal.

. Disiplin Kerja sebagai Mediator antara Gender dan Kinerja Karyawan:

Temuan menunjukkan bahwa disiplin kerja berperan sebagai mediator yang
signifikan antara gender dan kinerja karyawan. Pemahaman ini dapat membantu

manajemen dalam merancang strategi pengelolaan sumber daya manusia yang
lebih inklusif dan efektif.

. Disiplin Kerja sebagai Mediator antara Keterampilan Kerja dan Kinerja

Karyawan:
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Hasil analisis menunjukkan bahwa disiplin kerja juga berperan sebagai mediator
antara keterampilan kerja dan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan
dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan memastikan penguatan
keterampilan kerja dilakukan bersamaan dengan peningkatan tingkat disiplin.

Dalam mengelola sumber daya manusia, perusahaan perlu memperhatikan faktor-
faktor seperti gender, keterampilan kerja, dan disiplin kerja. Pengelolaan yang efektif
terhadap variabel-variabel ini dapat membawa dampak positif terhadap kinerja
karyawan dan keseluruhanperusahaan. Oleh karena itu, perusahaan, khususnya Mie
Gacoan Surakarta, disarankan untuk memperhatikan keberagaman gender dalam
rekrutmen dan penempatan karyawan. Selain itu, investasi dalam pelatihan
keterampilan kerja dianggap sebagai investasi jangka panjang yang dapat
meningkatkan kualitas SDM.
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