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ABSTRAK 

Produktivitas kerja karyawan salah satu rasio antara output yang dihasilkan oleh seseorang 

karyawan dan input yang dihasilkan seperti waktu kerja tenaga kerja, atau sumber daya 

lainya dalam ekonomi dan manajemen bahwa lebih produktif seorang karyawan dengan 

input yang lebih sedikit. Adapun studi ini untuk memenuhi dampak sistem penilaian 

kinerja, total kualitas manajemen, tuntutan pekerjaan, perilaku kewarganegaraan, dan 

keterlibatan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan 

desain deskriptif. Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah karyawan PT Solusi 

Bangun Indonesia Tuban yang bekerja di bagian produksi dengan menggunakan 150 

responden. Penelitian ini menggunakan kuesioner yang disebarkan melalui online dengan 

menggunakan media google form Teknik sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 

sensus. Studi ini menunjukkan bahwa Sistem penilain kerja, total kualitas manajemen, 

tuntutan pekerjaan, perilaku kewaranegaraan dan keterlibatan kerja terhdap produktivitas 

kerja karywan di PT Solusi Bangun Indonesia Tuban. 

 

Kata Kunci: Sistem penilaian kinerja; Total kualit manajemen; Tuntutan pekerjaan. 

 

ABSTRACT 

Employee work produtivity is a ratio between the output produed employee and the input 

podued suh as labo time or other resources in economics aand management that is an 

employee is more productive ith les input. This research aims to determine the influence of 

the performance appraisal system, total management quality, job demans, citizenship 

behavior,and work involvement on employee work productivity. This research uses a 

descriptive design. The population used in his research were employees of PT Solusi 

Bangun Indonesia Tuban who worked in the production department usin 150 respondents. 

This reseah uses a questionnaire that is distributed online using Google form media so hat 

the  taeted repondents are respondents who have email. The sampling technique used in 

this research was a census. The colleted data wa analyzed using multiple linier regression 

analysis tehniques to test the research hypothesis. The results o this research show that the 

total work assessment system of management, job demands, citizenship behavior, and work 

involvement has a significant ect on employee work productivity at PT Solusi Bangun 

Indonesia Tuban. 

 

Keywords: Performance appraisal system, total management quality, job demands. 

 

PENDAHULUAN 

Kemajuan di industri saat ini menimbulkan kekhawatiran. Era yang dikenal 

dengan Revolusi Industri 4.0 kemungkinan besar akan terjadi transformasi digital 

secara masif dari manual ke digital (Öztemel & Gürsev, 2018). Transformasi digital 

mengubah lanskap dan gaya hidup karyawan. Menurut (Soukupová et al., 2020) 
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perubahan ini menawarkan banyak peluang dengan risiko terhadap perubahan 

struktural dan jumlah tenaga kerja. Kami melihat semuanya beradaptasi dengan 

perusahaan serupa dan semakin banyak pendatang baru yang memasuki bisnis yang 

sama. Sumber daya SDM adalah komponen penggunaan perusahaan dan sumber 

daya yang tepengaruh dalam manajemen. 

Solusi bangun indonesia adalah perusahaan yang memprioritakan kinerja 

terbaik dalam pemilihan bahan bangunan indonesia. Bahan- bahan industri 

diantaranya meliputi, semen, beton, siap pakai dan produksi agregat. Perusahaan 

didirikan pada tanggal 15 juni 1971. PT Solusi Bangun Indonesia Tuban salah satu 

perusahaan terkemuka di sektor material kontruksi. Dengan menerapkan sistem 

kerja yang lebih terorganisir, produktivitas kerja karyawan mengalami peningkatan. 

Sistem ini memiliki ketercapaian target, kontribusi pada proyek, dan 

pengembangan keterampilan individu, dan memberikan dorongan kepada 

karyawan untuk tingkatkan kinerja dan ciptakan lingkungan kerja yang kompetitif 

denan kerja tim. Tidak hanya produktivitas yang mengalami peningkatan, tetapi 

juga meningkatkan budaya kinerja tinggi perusahaan. Namun, beberapa masalah 

muncul seiring dengan peningkatan produktivitas. Beberapa karyawan mungkin 

mengalami tekanan untuk mencapai tingkat kinerja. oleh karena itu, PT Solusi 

Bangun Indonesia Tuban harus memiliki evaluasi mengenai sistem kerja untuk 

pencapaian kinerja dan kesejahteraan dengan umpan balik yang terbuka dan 

mempertimbangkan hasil yang dapat mendukung pertumbuhan produktivitas kerja 

karyawan dalam jangka Panjang. PT Solusi Bangun Indonesia akan menghasilkan 

produk yang berkualitas apabila proses produksi berjalan sesuai rencana, 

penyelesaian proses produksi yang didukung oleh mesin. 

Pengolahan perawatan alat, serta biaya produksi yang tepat. Sehingga 

menjadi pengacu kelancaran proses produksi dalam pengelolaan perawatan alat dan 

mesin. Dengan dilakukannya perawatan, maka dapat meningkatkan produktivitas 

dan efisiensi mesin, sehingga dapat meningkatkan proses produksi dan tidak 

menhambat proses produksi. Tinkat produtivitas yan optimal dapat dicapai melalui 

pendekatan pemeliharaan produkti seara keseluruhan. PT Solusi Bangun Indonesia 

telah bekerja denan baik di industri material indonesia dan memulai peruahaan 

besar. PT Solusi Bangun Indonesia memenuhi kebutuhan penebangan indonesia 

dan memiliki kapaitas produksi 14,5 ton semen per tahun. 

Produktivitas kerja karyawan sebagai hubungan antara hasil yang dihasilkan 

karyawn dan pintu masuk yang digunakan seperti waktu kerja, tenaga kerja, atau 

sumber daya lainnya dalam ekonomi dan manajemen berarti bahwa lebih produktif 

seorang karyawan dengan input yang lebih sedikit (Toscano & Zappalà, 2020). 

Produktivitas kerja karyawan (Tzenios, 2019) dalam konteks organisasi sebagai 

kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi dalam hal efisiensi, 

kualitas, atau kuantitas. Dalam perspektif organisasi, produktivitas menjelaskan 

jumlah pekerjaan yang diselesaikan, kualitas bekerja, dan nilai dalam kaitanya 

dengan tujuan organisasi. Produktivitas mengacu pada tujuan dan sasaran suatu 

organisasi yang ingin dicapai oleh karyawan. Hal ini dilakukan dengan memberikan 
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motivasi pada karyawan untuk memahami minat karyawan terhadap pekerjaanya 

dan menyedia. 

Perusahaan dapat memenuhi kewajiban agar semakin meningkat terhadap 

pemasok, pelanggan, pemegang saham, pekerja, dan pemerintah. Hasil biaya per 

unit lebih rendah untuk pencapaian produktivitas yang tinggi, dan produktivitas 

salah satu pendorong utama keberhasilan dalam organisasi dalam perusahaan  

(Singh et al., 2016). 

Menurut Wu et. al. (2023) sistem penilaian kinerja adalah proses pengukuran 

dan penilaian secara sistematis terhadap perilaku dan hasil kerja individu atau tim 

dalam mencapai tujuan dan standar kinerja yang telah ditetapkan. Menurut King et 

al. (2020) sistem penilaian kinerja sebagai sebuah proses yang digunakan oleh 

organisasi untuk mengevaluasi kinerja individu dan kelompok dalam mencapai 

tujuan organisasi. Sistem yang digunakan di sebuah organisasi untuk mengevaluasi 

keseluruhn kinerja menggunakan sistem penilaian kinerja (Eyoun et al., 2020). 

Menurut Daoanis (2012) menunjukkan bahwa sistem penilaian kerja perusahaan 

berjalan selaras dengan misi dan visi lembaga, serta akurat dari segi dan tujuanya. 

Menurut Graydon et al. (2019) sistem penilaian kinerja juga berpengaruh signifikan 

di Bank komersial terhadap produktivitas kerja karyawan. Studi Kihama dan 

Wainaina (2019), mencatat bahwa sistem penilaian kinerja berpengaruh signifikan 

terhadap produktivitas kerja karyawan. Sistem penilaian kinerja untuk 

menghasilkan output dan input menjadi pengaruh produktivitas kerja terutama di 

bidang produksi. 

Menurut Tsiotsou (2019), Total kualitas manajemen suatu proses yang 

berorientasi pada produktivitas karyawan yang bertujuan untuk meningkatkan 

operasi bisnis. Total kualitas manajemen menjalankan usaha yang mencoba 

memaksimalkan daya asing organisasi perusahaan atau bisnis. Total kualitas 

manajemen mengalami pengurangan waktu memungkinkan jadwal pencapaian 

respons yang lebih cepat terhadap permintaan daya asing perusahaan. Menurut 

Zinkgraf (2018), total kualitas manajemen (TQM) strategi yang diterapkan oleh 

organisasi dan berfokus pada penanganan keseluruhan perusahaan. Melalui 

penerapan total kualitas manajemen(TQM), perusahaan dapat mengendalikan 

perbaikan terus-menerus terhadap proses produksi, kualitas produk, sumber daya 

manusia, layanan, dan lingkungan (Psomas & Jaca, 2016). Menurut Toke dan 

Kalpande (2020), sebagai tujuan berkelanjutan dalam mencapai kepuasan 

pelanggan. Sehingga total kualitas manajemen memiliki pengaruh signifikan 

terhadap produktivitas.  

Menurut Özsoy (2013), menyatakan bahwa persyrtan tenaga kerja sebagai 

kewajiban, ketidakpastian yang haru dijamin oleh pekerja. Persyaratan kerja 

karyawan didaarkan pada karakteristik pekerjaan yang dimaksud. Menurut Dhanpat 

et al (2019), tuntutan pekerjaan yang dimaksud terdiri dari beban kerja yang berat, 

pembatasan waktu dan sumber daya, jam kerja yang diperpanjang, gaji yang tidak 

sesuai, komunikasi yang buruk, dan ketidak sopanan. Tuntutan pekerjaan mengacu 
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pada aspek fisik, psikologi, sosial, produksi dan organisasi yang membutuhkan 

keterampilan fisik dan psikologi berkelanjutan (Treffkorn & Mayer, 2013). 

Perilaku kewarganegaraan juga dapat dikaitkan dengan tindakan etis dan 

sosial individu dalam masyarakat, seperti menghormati hak-hak orang lain, 

mendukung keadilan sosial, berpartisipasi dalam kegiatan sosial, dan berkontribusi 

pada kesejahteraan umum (Cockerherham et al., 2021). Agar suatu organisasi atau 

kelompok bisa sukses, perilaku kewarganegaraan dapat dijadikan sebagai faktor 

vital. Sulit bagi perusahaan untuk mengantisipasi dan menyatakan dalam uraian 

tugas semua aktivitas karyawan yang diperlukan untuk organisasi menjadi sukses. 

perilaku kerja yang diskresi tidak terkait dengan sistem remunerasi organisasi 

formal, dan dapat mendorong produktivitas agar organisasi mencapai target. 

Perusahaan perlu memastikan bahwa karyawan menjadi garis besar untuk 

memenuhi persyaratan pekerjaan berdasarkan deskripsi pekerjaan dan melampaui 

persyaratan yang ditentukan oleh perusahaan untuk memenuhi sarana dan harapan 

perusahaan.  

Menurut Podsakoff dan Mackenzie (2014), mengidentifikasi bahwa perilaku 

kewarganegaraan yang ditunjukkan oleh karyawan dapat memiliki dampak yang 

nyata terhadap produktivitas sehingga perilaku kewarganegaraan memiliki 

pengaruh positif terhadap produktivitas. Penelitian sebelumnya (Montgomery et al., 

2015). pengaruh perilaku kewarganegaraan berhubungan positif terhadap 

produktivitas kerja dan tenaga kerja karyawan. Menurut Blackwell et al (2019), 

keterlibatan kerja menyatakan seorang yang terlibat dalam dunia pekerjaan akan 

mengalami nalar yang tinggi, solidaritas terhadap perusahaan yang memiliki 

motivasi kerja internal yang baik. Individu akan memiliki pekerjaan yang rendah 

keterlibatanya jika ia memiliki motivasi kerja rendah yang berarti akan merasa 

kasihan terhadap pekerjaanya. Dimasukanya pekerjaan digunakan untuk 

menngkatkan komitmen perusahaan terhadap kesuksesan, terutama dibidang 

produktivitas, sehingga anggota organisasi dapat berpartisipai dan memahami peran 

dalam pekerjaan tersebut.  Menurut Millock et al. (2018), keterlibatan kerja 

melibatkan internalisasi nilai- nilai tentang kebaikan kerja atau pentingnya kerja 

dalam nilai- nilai kebaikan kerja atau pentingnya kerja. Keterlibatan kerja 

mencakup tingkat komitmen, energi, dan hasrat yang karyawan bawa ke dalam 

pekerjaan mereka mencakup perasaan karyawan terhadap pekerjaan mereka, rekan 

kerja, dan organisasi mereka, serta tingkat keterlibatan emosional (Yuan et al., 

2021). Keterlibatan yang tinggi dapat meningkatkan motivasi, kepuasan, dan 

kontribusi karyawan terhadap tujuan organisasi sehingga meningkatnya 

keterlibatan kerja dan produktivitas kinerja organisasi. Temuan bahwa keterlibatan 

berpengaruh terhadap produktivitas (Hanaysha, 2016). Studi Wang dan Chen 

(2020), mencatat bahwa keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja. Penelitian sebelumnya Breevart et al (2015), pengaruh 

keterlibatan kerja berhubungan positif terhadap produktivitas kerja. Ketika 

perusahaan menginginkan hasil produksi yang meningkat perusahaan PT SBI 

Tuban mengembangkan kinerja untuk produktivitas kerja karyawan. 
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Berdasarkan uraian latar belakang di atas, Peneliti akan melakukan penelitian 

dengan judul ”Pengaruh Sistem Penilaian Kinerja, Total Kualitas Manajemen, 

Tuntutan Pekerjaan, Perilaku Kewarganegaraan, Keterlibatan Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan di PT Solusi Bangun Indonesia Tuban”. 

Berdasakan perumusan masalah yang disebutkan diatas, penelitian ini 

bertujuan untuk memeriksa apakah sistem penilaian kinerja, total kualitas 

manajemen, tuntutan pekerjaan, perilaku kewarganegaraan, dan keterlibatan kerja 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan di PT Solusi Bangun Indonesia 

Tuban. 

Menurut Wu et. al. (2023) sistem penilaian kinerja adalah proses pengukuran 

dan penilaian secara sistematis terhadap perilaku hasil kerja individu atau tim dalam 

mencapai tujuan dan standar kinerja yang telah ditetapkan. Hellier et al (2021) 

sistem penilaian kinerja sebagai sebuah proses yang digunakan oleh organisasi 

untuk mengevaluasi kinerja individu dan kelompok dalam mencapai tujuan 

organisasi. Menurut Curzi et al (2019) berpendapat bahwa sistelm pelnilaian kinerja 

sebuah sistem yang dirancang untuk mengukur, menghargai, dan memotivasi 

perilaku karyawan yang berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut (Huang et al., 2020) berpendapat sistem penilaian kinerja adalah sistem 

yang digunakan  organisasi  untuk mengevaluasi  individu pegawai. Menurut Eyoun 

et al (2020) adalah sistem yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja keseluruhan 

organisasi atau perusahaan. 

 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan Penelitian 

Studi ini adalah penelitian kuantitatif yaitu studi yang menjelakan fenomena 

empiris berupa angka dan bentuk data numerik yang dianalisis dengan metode 

berbasis matematis khususnya statistik. 

Data kuantitatif yang dilakukan dengan pendekatan explanatory researh yaitu 

studi pendekatan yang menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel dengan 

menguji hipoteis yang sebelumnya ditemukan dan untuk menjelaskan hubungan 

antarra variabel bebas dan terikat. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan faktor kunci yang menjadi subjek penelitian.  Populasi 

sebagai label untuk manusia agregat. Populasi pada penelitian kami adalah 150 

orang. Sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih sebagai perwakilan dari 

karakteristik keseluruhan populasi. Metode pengumpulan sampel pada studi ini 

adalah sampel jenuh.  

 

Definisi Operasional Variabel 

1. Variabel bebas (X) 
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Yaitu variabel yang tujuanya bertindak sebagai penyebab perubahan/ 

tmbulnya variabel terikat. Adapun variabel bebanya adalah sistem penilaian kinerja 

X1), total kualitas manajemen (X2) tuntutan pekerjaan (X3) perilaku 

kewaganegaraan (X4) dan keterlibatan kerja (X5) 

a. Sistem penilaian kinerja adalah sebuah proses yang digunakan organisasi 

untuk mengevaluasi kinerja individu daan kelompok tujuan organisai. 

b. Total kualitas manajemen adalah sistem manajemen yang terinterasi dalm 

organisais, denan fokus utama pada peningkatan kualitas produk dan 

layanan dengan melibatkan semua anggota organisasi 

c. Tuntutan pekerjaan adalah merujuk pada segala spek dan pekerjaan yang 

harus dipenuhi atau dikerjakan oleh seorang individu dalam melaksanakan 

tangun jawab dlaam posisi pekerjan mencakup lingkunan kerja. 

d. Perilaku kewarganegaran adalah seseorna berpatisipasi dalam kehidupan 

negara dan masyarakat mereka, sepeti berpartisipasi dalam proses politik 

dna mematuhi pertauran hukum dan hak kewajiban dalam pekerjaan. 

e. Keterlibatan kerja adalah sesuatu yan mencakup tingkat komitmen energi, 

dan harat yan karyawan bwa ke dalam pekerjan mereka untuk mencakup 

perasan kaywan terhadap pekerjaan merek. 

2. Variabel terikat (Y) 

Yaitu variabel yang dipengaruhi oleh adanya keberadaan variabel bebas. 

Variabel terikat adalah produktivitas kerja karyawan. Produktvitas kerja dapat 

diukur berdasarkan output yang dihasilkan untuk mengukur hasil yang didapakan. 

 

Analisis Regresi 

Analisis regresi berganda harus digunakan untuk mencapai tujuan. Refereni 

ke modal variabel untuk menentukan efeknya pada variabel gabungan. Uji t 

dilakukan untuk menguji ketidaktahuan atau eek dari setiap variabel independen 

pada varriabel dependen. Uji f digunakan untuk menemukanya secara bersamaan. 

Determinan yan dimaksud (R2) untuk menentukan jumlah proses variabel untuk 

variabel beba dalam model variabel dependen. 

 Penelitian ini menggunakan program statistik SPSS 26 untuk memfasilitasi 

pemrosesan data dari program dalam bentuk hasil pemrosesan data yang diperoleh 

dan dilakukan setelah output pemrosesan data ditasirkan dan barulah diambil 

kesimpulan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji validitas dan reliabilitas 

Uji validitas digunakan untuk menemukan keakuratan perangkat pengukuran 

untuk visual penelitian. Dalam penelitian ini kami melakukan uji validitas untuk 

mengkonfirmasi bahwa pernyataan yang dihasilkan dapat mengukur variabel. 

 

 

Tabel 1 Uji Validitas 
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Pernyataan Correted Item Keterangan 

Sistem penilaian kinerja (X1), 

Cronbach’ Alpha = 0,816 

  

Item 1 0,422 Valid 

Item 2 0,511 Valid 

Item 3 0,596 Valid 

Item 4 0,492 Valid 

Item 5 0,483 Valid 

Total kualitas manajemen (X2), 

Cronbach’ Alpha = 0,874 

  

Item 1 0,491 Valid 

Item 2 0, 604 Valid 

Item 3 0,451 Valid 

Item 4 0,427 Valid 

Tuntutan pekerjaan (X3) Cronbach’ 

Alpha = 0,723 

  

Item 1 0,310 Valid 

Item 2 0,424 Valid 

Item 3 0,510 Valid 

Item 4 0,507 Valid 

Item 5 0,558 Valid 

Perilaku kewarganegaran (X4), 

Cronbach Alpha = 0,837 

  

Item 1 0,534 Valid 

Item 2 0,540 Valid 

Item 3 0,487 Valid 

Item 4 0,463 Valid 

Keterlibatan kerja (x5), Cronbach Alpha 

= 0,859 

  

Item 1 0,523 Valid 

Item 2 0,559 Valid 

Item 3 0,553 Valid 

Item 4 0,582 Valid 

Produktvitas kerja karyawan (Y) = 0,818   

Item 1 0,530  

Item 2 0,514 Valid 

Item 3 0,478 Valid 

Item 4 0,452 Valid 

Sumber hasil olah SPSS 
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Pada penelitian kuantitatif ini nilai Alpha Croncbach yang diperoleh dari 

variabel sistem penilaian kinerja (X.1) sebesar 0,816. Diperoleh nilai Alpha 

Cronbach dari variabel total kualitas manajemen (X.2) sebesar 0,874. Diperoleh 

nilai Alpha Cronbach dari variabel tuntutan pekerjaan (X.3) sebesar 0,723. 

Diperoleh nilai Alpha Cronbach dari variabel perilaku kewarganegaraan (X.4) 

sebesar 0,837. Diperoleh nilai Alpha Cronbach dari variabel keterlibatan kerja (X.5) 

sebesar 0,859. Diperoleh nilai Alpha Cronbach dari variabel produktivitas kerja (Y) 

sebesar 0,818. Dengan hasil Alpha Cronbach yang didapatkan maka semua variabel 

penelitIan dinyatakan reliabel 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Multikoloniaritas 

Adapun dasar pengambilan keputusan uji multikolinearitas adalah jika VIF 

(Variance Inflation Factor) di bawah atau < 10 dan tolerance vanue diatas > 0,1, 

maka tidak terjadi multikolinearitas. VIF dari variabel sistem penilaian kinerja 

berjumlah 1.150, variabel total kualitas manajemen sebesar 5.589, variabel tuntutan 

pekerjaan sebesar 5.957, variabel perilaku kewarganegaraan sebesar 8.238, dan 

variabel keterlibatan kerja sebesar 5.731, ini semua bernilai < 10 dan nilai tolerance 

value dari variabel sistem penilaian kinerja sebesar 0.869, variabel total kualitas 

manajemen sebesar 0.179, variabel tuntutan pekerjaan sebesar 0.168, variabel 

perilaku kewarganegaraan sebesar 0.121, dan variabel keterlibatan kerja sebesar 

0.174 dimana keseluruhan variabel memiliki nilai > 0,1. Sehingga dapat dikatakan 

bahwa regresinya tidak terjadi masalah multikolinearitas atau nilai dalam kategori 

baik. 

 

Uji Heterokedastisitas  

Dalam penelitian ini uji heteroskedastisitas menggunakan Grafik Plot (Scatter 

Plot), dimana titik-titik penyebaran timbul secara acak, tidak membentuk sebuah 

pola seperti bergelombang, melebar kemudian menyempit. Selain itu, titik-titik 

menyebar berada di atas maupun di bawah 0 dari sumbu Y. Sehingga data ini tidak 

bersifat heteroskedastisitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 uji heteroskedistisitas 

 

Uji normalitas  



  

Pengaruh Sistem Penilaian Kinerja, Total Kualitas Manajemen, Tuntutan 

Pekerjaan, Perilaku Kewarganegaraan, dan Keterlibatan Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan di PT Solusi Bangun Indonesia Tuban 

 

416    Jurnal Sosial dan Sains (SOSAINS), Vol 5, No. 3 Maret 2025 

 
Gambar 2 Uji normalitas 

 

Hal ini menjelaskan bahwa grafik menunjukkan keadaan yang ideal dari data 

dan dapat dikatakan data berdistribusi normal. 

 

Uji Hipotesis 

Tabel 2 Uji T 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig 

B Std Error Beta 

(Constan

ta) 

2,953 1,760  1,678 ,095 

Total X1 0,052 ,020 ,029 2,652 ,009 

Total X2 0,036 ,012 ,064 2,620 ,010 

Total X3 0,359 ,038 ,236 9,385 ,000 

Total X4 0,459 ,027 ,512 17,28

4 

,000 
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Total X5 0,176 ,021 ,209 8,446 ,000 

Sumber : hasil olah data SPSS 26 

 

Berdasarkan uji t di atas, diperoleh nilai signifikan pada variabel sistem 

penilaian kinerja (X.1) sebesar 0.009, sesuai dengan pengambilan keputusan dasar 

apabila nilai signifikan kurang dari 0,05 maka terdapat pengaruh sistem penilaian 

kinerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Pada variabel total kualitas 

manajemen (X.2) diketahui bahwa nilai signifikan sebesar 0.010, sehingga terdapat 

pengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja. Variabel tuntutan pekerjaan (X.3) 

memiliki nilai signifikan sebesar 0.000 yang kurang dari 0.05, sehingga terdapat 

pengaruh signifikan tuntutan pekerjaan terhadap produktivitas kerja. Variabel 

perilaku kewarganegaraan (X.4) memiliki nilai signifikan sebesar 0.000 yang 

kurang dari 0.05, sehingga perilaku kewarganegaraan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap produktivitas kerja. Dan variabel keterlibatan kerja (X.5) memiliki nilai 

signifikan 0.000 dimana nilai ini kurang dari 0.05, sehingga keterlibatan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja. 

 

Tabel 3 Uji F 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig 

1 Regression 15111,673 5 3022,335 1838,052 000 

Residual 235,500 144 1,635   

Total 15347,173 149    

    Sumber : hasil olah data SPSS 

  

Berdasarkan hasil uji F di atas, diperoleh nilai F sebesar 1848.052 dengan 

nilai signifikan 0.00. Hal ini berarti nilai signifikan tidak melebih batas 0.05, ini 

menunjukan bahwa sistem penilaian kinerja, total kualitas manajemen, tuntutan 

pekerjaan, perilaku kewarganegaraan dan keterlibatan kerja menunjukkan pengruh 

terhadap produktivitas kerja karyawan. 

 

Pembahasan 

Pengaruh sistem penilaian kerja tehadap produktivitas kerja karyawan 

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian dari Kihama dan Wainaina (2019), 

bahwa total kualitas manajemen berpengaruh signifikan terhadap produktivitas 

kerja karyawan hal ini dibuktikan bahwa alasan filosofi total kualitas manajemen 

menyatakan bahwa sebagian besar karyawan mempunyai kontribusi berharga dan 
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menekankan masukan karyawan dalam bentuk pertemuan kelompok, diskusi dan 

perencanaan tentu yang menghasilkan kualitas dan perkembangan dalam sistem 1 

kualitas kerja dalam memproduksi. 

Peneliti menemukan bahwa adanya pengaruh positif total kualitas manajemen 

terhadap produktivitas kerja hal ini dapat dibuktikan dengan adanya kualitas 

manajemen praktis kepada karyawan dan akan semakin berkembang bagi 

perusahaan. Dengan Budaya perusahaan yang mendukung. Untuk PT Solusi 

Bangun Indonesia Tuban, diperlukannya gerakan sosialisasi kepada karyawan 

mengenai pengetahuan konsep TQM, perusahaan menjadi fasilitator terhadap 

peningkatan kualitas manajemen, penerapan budaya perusahaan yang memuat 

aturan-aturan. 

 

Pengaruh total kualitas manajemen terhadap produktivitas kerja karyawan 

Peneliti menemukan bahwa adanya pengaruh positif total kualitas manajemen 

terhadap produktivitas kerja hal ini dapat dibuktikan dengan adanya kualitas 

manajemen praktis kepada karyawan dan akan semakin berkembang bagi 

perusahaan. Dengan Budaya perusahaan yang mendukung. Untuk PT Solusi 

Bangun Indonesia Tuban, diperlukannya gerakan sosialisasi kepada karyawan 

mengenai pengetahuan konsep TQM, perusahaan menjadi fasilitator terhadap 

peningkatan kualitas manajemen, penerapan budaya perusahaan yang memuat 

aturan-aturan dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

 

Pengaruh tuntutan pekerjaan terhadap produktivitas kerja karyawan 

Penelitian Lerner et al (2012) juga menemukan pengaruh positif antara 

tuntutan pekerjaan dengan produktivitas kerja karyawan. Hal ini dibuktikan bahwa 

apabila tuntutan kerja yang tinggi dibarengi dengan sumber daya kerja (dukungan 

organisasi, peluang pertumbuhan, dukungan sosial dan peluang kemajuan) yang 

tinggi ternyata dapat menimbulkan keterikatan kerja. 

 

Pengaruh perilaku kewarganegaraan terhadp produktivitas kerja karyawan 

Hasil penelitian ini mempertegas hasil penelitian dari Qalati et al. (2022) 

perilaku kewarganegaraan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan, hal 

ini dibuktikan bahwa perusahaan mampu mematuhi aturan yang ada dapat 

meningkatkan produktivitas rekan kerja dan manajerial, mendorong penggunaan 

sumber daya, meningkatkan koordinasi, mengurangi variabilitas kinerja, dan 

kemampuan beradaptasi terhadap lingkungan. 

 

Pengaruh keterlibatan kerja terhadap produkitvitas kerja karyawan 

Hasil penelitian ini memperkuat dari penelitian Wang dan Chen (2020) bahwa 

keterlibatan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Hal ini 

dibuktikan bahwa keterlibatan kerja, sangat dipengaruhi oleh suasana kerja yang 

positif, kerja tim, dan kesempatan untuk mempelajari keterampilan baru. Manajer 
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hendaknya memperhatikan kemampuan, keahlian, dan bakat karyawannya agar 

dapat meningkatkan keterikatan karyawan dalam bekerja. Karyawan yang sadar 

akan kemampuan dan bakatnya le bih besar kemungkinannya untuk terlibat dalam 

pekerjaan, sehingga menghasilkan hasil yang lebih besar 

 

KESIMPULAN 

Dari hasil penelitin menyatakan bahwa keenam variabel hipotesis penelitian 

ini terbukti bena yaitu variabel sistem penilaian kinerja, total kualita manajemen, 

tuntutan pekerjaan, perilaku kewarganegaran, dan keterlibatan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT BI Tuban. 
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