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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mencari bagaimana pengaruh dari kompetensi (X1), 

disiplin kerja (X2), dan semangat kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. 

Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. Populasi pada penelitian ini merupakan 

seluruh karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan yang berjumlah 78 

orang karyawan. Jumlah sampel yang diambil sebesar populasi yaitu 78 

responden. Penelitian ini dilakukan dari bulan Mei hingga Oktober 2020. 

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diolah dengan SPSS dengan 

model regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi, 

disiplin kerja, dan semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan baik secara parsial 

maupun secara simultan. Kompetensi menjadi variabel yang paling dominan 

mempengaruhi kinerja karyawan. 91,3% kinerja karyawan dapat dijelaskan dan 

diperoleh dari kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja sedangkan sisanya 

oleh faktor lain. Kinerja karyawan memiliki hubungan yang sangat kuat terhadap 

kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja.  

 

Kata Kunci:  Kompetensi, Disiplin Kerja, Semangat Kerja, Kinerja 

Karyawan. 
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ABSTRACT 

This research was conducted to explore how the influence of competence (X1), 

work discipline (X2), and work morale (X3) on employee performance (Y) at PT. 

Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. The population in this research was all 

employees of PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan, amounting to 78 

employees. The number of samples taken amounted to a population of 78 

respondents. This research was conducted from  May to Oktober 2020. This 

research used quantitative data that was processed with SPSS with multiple linear 

regression models. The results showed that competence, work discipline, and 

work morale had a positive and significant effect on the performance of the 

employees of PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan, both partially and 

simultaneously. Competence was the most dominant variable affecting employee 

performance. 91.3% of employee performance can be explained and obtained 

from competence, work discipline, and morale while the rest was by other factors. 

Employee performance had a very strong relationship with competence, work 

discipline, and work morale. 

 

Keywords: Competence, Work Discipline, Work Morale, Employee 

Performance.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Setiap organisasi ataupun perusahaan akan selalu dituntut untuk 

mengoptimalkan sumber daya manusia yang ada di dalamnya. Karena sumber 

daya manusia adalah kunci penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Dapat 

dikatakan juga bahwa sumber daya manusia adalah modal dasar dalam sebuah 

proses pencapaian tujuan sebuah perusahaan. Oleh karena itu, maka kualitas 

sumber daya manusia harus selalu dikembangkan dan diarahkan untuk 

mencapainya tujuan perusahaan.  

Kinerja karyawan dalam suatu organisasi merupakan salah satu bentuk 

dari sumber daya manusia yang menjadi suatu tolak ukur untuk menentukan 

berhasil atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan, 

sehingga kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh kualitas kinerja 

karyawan yang bekerja di dalamnya. Kinerja karyawan dapat dikatakan baik 

apabila karyawan tersebut dapat menjalankan tugas yang dibebankan 

kepadanya sampai tuntas dengan hasil yang memuaskan. Mangkunegara 

(2016:67) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Berdasarkan definisi tersebut, 

maka dapat dipahami bahwa kinerja berhubungan erat dengan kualitas hasil 

kerja karyawan dan banyaknya pekerjaan yang terselesaikan oleh karyawan. 

Semakin berkualitas hasil kerja yang diberikan dan semakin banyak pekerjaan 

yang berhasil diselesaikan, maka karyawan tersebut dapat dikatakan berkinerja 
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baik. Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, beberapa 

di antaranya adalah faktor disiplin kerja karyawan, kompetensi karyawan, dan 

semangat kerja yang dimiliki oleh karyawan. Hal ini sesuai teori yang 

dikemukakan oleh Sutrisno (2013:152) yang menjelaskan bahwa terdapat 10 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu kompetensi, inisiatif, 

kecekatan mental, skema pengembangan karir, loyalitas, disiplin kerja, 

penghargaan, semangat kerja, pelatihan, dan lingkungan kerja. 

Kompetensi menjadi faktor penting penentu kinerja karyawan. Karyawan 

yang tidak berkompetensi sangat sulit bisa memiliki kinerja yang baik. 

Wibowo (2017:86) menjelaskan bahwa kompetensi adalah suatu kemampuan 

untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi 

atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh pengalaman dan sikap 

kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Berdasarkan definisi tersebut maka 

dapat dipahami bahwa pengetahuan, keterampilan, sikap, dan pengalaman 

merupakan faktor penting dalam membentuk karyawan yang berkompetensi. 

Dengan adanya pengetahuan, dan keterampilan yang memadai dari karyawan 

terhadap tugas yang diberikan kepadanya, membuat karyawan menjadi jauh 

lebih mudah menyelesaikan tugas tersebut dan memberikan hasil yang baik. 

Ditambah dengan pengalaman dan sikap karyawan saat bekerja akan 

mendukung tercapainya kinerja yang baik dari karyawan dalam segi kualitas 

dan kuantitas hasil kerja. Hal ini didukung dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Pramularso (2018) yang membuktikan bahwa kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Disiplin kerja memiliki hubungan yang sangat erat terhadap kinerja 

karyawan. Hasibuan (2017:190) mengemukakan disiplin adalah kesadaran dan 
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kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. Adanya disiplin kerja pada diri karyawan dalam bekerja, 

akan memberikan kemudahan bagi organisasi untuk mencapa segala tujuan 

dari organisasi, dikarenakan karyawan yang menjalani segala aturan dan norma 

dalam perusahaan merangsang peningkatan kinerja karyawan sehingga 

kayawan mampu bekerja dengan lebih baik. Mematuhi peraturan dan norma 

yang berlaku diperusahaan akan meningkatkan kinerja karyawan. Perilaku 

disiplin yang tinggi pada karyawan mendorong karyawan untuk bekerja secara 

benar hingga menghasilkan kinerja yang baik, lalu mendorong karyawan 

bekerja secara efisien sehingga menghasilkan produktivitas kerja yang juga 

baik. Hal tersebut sesuai dengan teori yang dikemukan oleh  Sutrisno 

(2013:152) mengemukakan bahwa disiplin kerja menjadi salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Teori tersebut juga didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Liyas dan Primadi (2017) yang menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Selain disiplin kerja dan kompetensi, semangat kerja yang ada pada diri 

karyawan juga memiliki peranan yang penting dalam mmepengaruhi kinerja 

karyawan. Adanya rasa semangat pada diri karyawan mengurangi rasa jenuh 

pada karyawan dan membuat karyawan mengerjakan tugas mereka dengan 

lebih bersungguh-sungguh. Adanya semangat kerja juga membuat karyawan 

tidak menganggap tugas mereka sebagai beban, namun sebagai tantangan yang 

harus mereka selesaikan. Nitisemito (2014:427) mengemukakan semangat 

kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian 

pekerjaan akan dapat di harapkan lebih cepat dan lebih baik. Semangat kerja 



4 

 

sangat penting dimiliki oleh setiap karyawan, dengan semangat kerja yang 

tinggi, maka kinerja akan meningkat karena para karyawan akan melakukan 

pekerjaan dengan lebih giat sehingga pekerjaan dapat diharapkan lebih cepat 

dan lebih baik. Seperti kehadiran tepat waktu, tidak mangkir, dan penggunaan 

waktu kerja yang lebih efisien dan efektif. Begitu juga sebaliknya jika 

semangat kerja turun maka kinerja menurun juga. Jadi dengan kata lain 

semangat kerja akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara positif. 

Semangat kerja dapat dilihat dari kehadiran, kedisiplinan, ketepatan waktu 

menyelesaikan pekerjaan, gairah kerja dan tanggung jawab, sehingga hal 

tersebut membuat kinerja karyawan yang meningkat jika semangat kerja pada 

diri karyawan juga meningkat. Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan 

oleh Sutrisno (2013:152) mengemukakan terdapat berbagai faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai, salah satunya adalah semangat kerja yang 

dimiliki karyawa. Teori ini juga diperkuat oleh hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Syahropi (2016) yang menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan 

dari semangat kerja terhadap kinerja karyawan. 

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan merupakan perusahaan 

pengolahan kayu gelondongan menjadi kayu menjadi berbagai jenis bentuk 

kayu setangah jadi maupun kayu yang siap pakai. Perusahaan memproduksi 

berbagai bentuk kayu yang digunakan oleh industri lain terutama pada industri 

mebel. Perusahaan juga membuat berbagai kayu balok yang siap dikirimkan ke 

berbagai toko bangunan. Perusahaan terletak di Jalan Medan-Binjai Km. 12 

Jalan Bangun Mulia Dusun VII Sunggal Kabupaten Deli Serdang, Sumatera 

Utara 20351. Perusahaan telah berdiri sejak tahun 1995 yang saat ini telah 
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memiliki 78 perusahaan dengan area pemasaran meliputi Aceh, Sumatera 

Utara, Riau, dan Sumatera Barat. 

Sebagian besar karyawan adalah para pekerja kasar yang bekerja dengan 

menggunakan tenaga yang mereka miliki dan hanya sebagian karyawan yang 

bekerja dengan kemampuan khusus. Setiap pekerja harus menyelesaikan tugas-

tugas yang diberikan dengan tepat waktu untuk memenuhi kuantitas produksi 

yang dibutuhkan perusahaan. Tugas yang cukup berat dan menguras tenaga 

disertai dengan keadaan lingkungan kerja yang berabu membuat karyawan 

tidak mampu bekerja dengan maksimal. Hal ini menyebabkan sering terjadi 

penumpukan bahan mentah yang tidak mampu diproduksi dengan cepat karena 

kinerja karyawan yang tidak maksimal. Kinerja karyawan yang menurun 

ditandai dengan menurunnya kualitas hasil pekerjaan karyawan yang dapat 

dilihat dari kerapian, kebersihan, dan ketelitian hasil pekerjaan karyawan yang 

cenderung asal siap. Tentu saja ini sangat berbahaya bagi perusahaan jika 

konsumen kecewa dengan barang yang dikirim oleh perusahaan. Staf quality 

control juga tidak mampu menyaring dan memeriksa satu per satu hasil kerja 

yang dikerjakan karyawan sehingga karyawan harus memperhatikan kualitas 

hasil pekerjaan yang dilakukan. Selain itu, kuantitas hasil pekerjaan karyawan 

yang juga menurun. Hal ini dapat dilihat dari banyaknya bahan mentah yang 

seharusnya telah habis diproduksi namun masih banyak menumpuk yang tidak 

mampu diselesaikan oleh karyawan. Kualitas dan kuantitas hasil pekerjaan 

yang terjadi menunjukkan terjadinya penurunan kinerja karyawan. Hasil pra 

survey yang dilakukan terhadap 10 orang karyawan mengenai kinerja 

karyawan juga menunjukkan adanya masalah seperti yang ditunjukkan pada 

tabel berikut: 
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Tabel 1.1. Hasil Pra-Survey Mengenai Kinerja Karyawan 

No Pertanyaan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

Total % Total % 

1 
Saya memberikan hasil pekerjaan yang 

tidak mengecewakan atasan 
5 50% 5 50% 

2 
Saya selalu menyelesaikan setiap pekerjaan 

saya dengan tepat waktu 
4 40% 6 60% 

3 

Saya menggunakan waktu kerja dengan 

maksimal tanpa mengerjakan aktifitas 

pribadi 

4 40% 6 60% 

Sumber: Oleh Penulis (2020) 

Hasil pra-survey dari tabel di atas dapat dilihat bahwa 5 orang responden 

(50%) menyebutkan bahwa mereka memberikan hasil pekerjaan yang tidak 

mengecewakan atasan. Lalu hanya 4 orang responden (40%) yang 

menyebutkan bahwa mereka selalu menyelesaikan setiap pekerjaan saya 

dengan tepat waktu. Terakhir, hanya 4 orang responden (40%) menyebutkan 

bahwa mereka menggunakan waktu kerja dengan maksimal tanpa mengerjakan 

aktifitas pribadi. Hal ini menunjukkan adanya masalah pada kinerja karyawan. 

Kompetensi karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan sebagian 

besar cenderung masih hanya mengandalkan tenaga, dikarenakan dalam proses 

produk dibutuhkan tenaga-tenaga karyawan untuk mengangkut kayu-kayu 

bahan mentah dan kayu-kayu hasil produksi. Hal ini dikarenakan masih 

terbatasnya peralatan sehingga tenaga manusia masih sangat diandalkan. 

Namun hanya karyawan-karyawan baru yang bekerja cenderung hanya 

menggunakan tenaga, dimana seiring berjalannya waktu setiap karyawan akan 

ditempatkan di posisi-posisi tertentu yang bertanggungjawab atas suatu 

pekerjaan tertentu dimana kompetensi benar-benar dibutuhkan. Kompetensi ini 

akan didapatkan dari pelatihan yang diberikan jika perusahaan menganggap 

karyawan telah siap. Sehingga banyak karyawan-karyawan baru yang masuk 
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pada dasarnya tidak memiliki pengetahuan dan keterampilan sama sekali 

mengenai tugas dan pekerjaan yang akan diberikan, hal ini juga disebabkan 

dalam proses rekrutmen perusahaan tidak pernah mengutamakan pengalaman 

kerja kecuali dibidang khusus seperti acounting, supir, administrasi, dan 

beberapa posisi penting lainnya. Hasil pra survey yang dilakukan terhadap 10 

orang karyawan mengenai kompetensi karyawan juga menunjukkan adanya 

masalah seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 1.2. Hasil Pra-Survey Mengenai Kompetensi Karyawan 

No Pertanyaan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

Total % Total % 

1 
Saya memiliki pengetahuan yang luas 

terhadap bidang pekerjaan yang dikerjakan 
3 30% 7 70% 

2 

Saya mampu menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawab saya di perusahaan sesuai 

keinginan perusahaan 

4 40% 6 60% 

3 
Saya telah bekerja di posisi saya dalam 

waktu yang telah cukup lama 
2 20% 8 60% 

Sumber: Oleh Penulis (2020) 

Hasil pra-survey dari tabel di atas dapat dilihat bahwa 3 orang responden 

(30%) menyebutkan bahwa mereka memiliki pengetahuan yang luas terhadap 

bidang pekerjaan yang dikerjakan. Lalu hanya 4 orang responden (40%) yang 

menyebutkan bahwa mereka mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawab 

saya di perusahaan sesuai keinginan perusahaan. Terakhir, hanya 2 orang 

responden (20%) menyebutkan bahwa mereka telah bekerja di posisi saya 

dalam waktu yang telah cukup lama. Hal ini menunjukkan adanya masalah 

pada kompetensi karyawan. 

Disiplin kerja karyawan dalam hal kehadiran dan absensi cukup baik. Hal 

ini dikarenakan perusahaan benar-benar memperhatikan kehadiran dan 

ketepatan waktu hadir karyawan jika tidak ingin mendapatkan hukuman. 
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Namun, banyak karyawan yang tidak mentaati berbagai peraturan dan prosedur 

kerja yang ditetapkan perusahan. Seperti prosedur keamanan dan penggunaan 

waktu kerja. Banyak karyawan yang tidak menggunakan masker padahal 

perusahaan telah mewajibkan penggunaan masker karena kondisi lingkungan 

yang berabu. Selain itu, banyak juga karyawan yang mencoba menggunakan 

waktu kerjanya untuk urusan pribadi walaupun secara sembunyi-sembunyi. 

Hasil kerja karyawan juga seharusnya melewati quality control namun 

terkadang banyak karyawan yang cukup bandal dan melewati proses quality 

control agar pekerjaan lebih cepat selesai. Hal ini menunjukkan karyawan yang 

tidak mentaati peraturan dan prosedur kerja karyawana walaupun memiliki 

kehadiran dan ketepatan waktu hadir yang baik. Hasil pra survey yang 

dilakukan terhadap 10 orang karyawan mengenai disiplin kerja juga 

menunjukkan adanya masalah seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 1.3. Hasil Pra-Survey Mengenai Disiplin Kerja Karyawan 

No Pertanyaan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

Total % Total % 

1 
Saya tidak memiliki riwayat absensi 

ketidakhadiran yang tinggi 
4 40% 6 60% 

2 
Saya dapat mematuhi segala aturan dan 

peraturan perusahaan dengan baik 
3 30% 7 70% 

3 

Saya mengerjakan tugas pekerjaan sesuai 

dengan prosedur kerja yang telah 

ditetapkan perusahaan 

5 50% 5 50% 

Sumber: Oleh Penulis (2020) 

Hasil pra-survey dari tabel di atas dapat dilihat bahwa 4 orang responden 

(40%) menyebutkan bahwa mereka tidak memiliki riwayat absensi 

ketidakhadiran yang tinggi. Lalu hanya 3 orang responden (30%) yang 

menyebutkan bahwa mereka dapat mematuhi segala aturan dan peraturan 

perusahaan dengan baik. Terakhir, hanya 5 orang responden (50%) 
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menyebutkan bahwa mereka mengerjakan tugas pekerjaan sesuai dengan 

prosedur kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Hal ini menunjukkan adanya 

masalah pada disiplin kerja karyawan. 

Semangat kerja karyawan tergolong cukup rendah. Hal ini ditandai dengan 

tingkat produktivitas kerja karyawan yang mulai menurun. Meningkatnya 

turnover intention (keinginan karyawan untuk berhenti bekerja), terutama pada 

karyawan-karyawan baru yang memiliki pekerjaan yang lebih berat, sehingga 

banyak karyawan yang bekerja tidak terlalu serius dan tidak berkonsentrasi 

sehingga menyebabkan terjadinya berbagai kesalahan dalam bekerja yang 

menyebabkan kerusakan bahan baku produksi. Hasil pra survey yang dilakukan 

terhadap 10 orang karyawan mengenai semangat kerja karyawan juga 

menunjukkan adanya masalah seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 1.4. Hasil Pra-Survey Mengenai Semangat Kerja Karyawan 

No Pertanyaan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

Total % Total % 

1 

Saya tidak mau menunda untuk 

mengerjakan tugas-tugas yang diberikan 

kepada saya 

3 30% 7 70% 

2 
Saya merasa sangat rugi jika sampai absen 

bekerja 
3 30% 7 70% 

3 
Saya tidak pernah bepikiran untuk berhenti 

bekerja di perusahaan ini 
1 10% 9 90% 

Sumber: Oleh Penulis (2020) 

Hasil pra-survey dari tabel di atas dapat dilihat bahwa 3 orang responden 

(30%) menyebutkan bahwa mereka tidak mau menunda untuk mengerjakan 

tugas-tugas yang diberikan kepada saya. Lalu hanya 3 orang responden (30%) 

yang menyebutkan bahwa mereka merasa sangat rugi jika sampai absen 

bekerja. Terakhir, hanya 1 orang responden (10%) menyebutkan bahwa mereka 
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tidak pernah bepikiran untuk berhenti bekerja di perusahaan ini. Hal ini 

menunjukkan adanya masalah pada semangat karyawan. 

Berdasarkan berbagai fenomena yang telah dijelaskan di atas, maka 

penulis merasa tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut di PT. Agung 

Berkat Bintatar Abadi Medan. Berdasarkan latar belakang di atas maka dapat 

ditarik sebagai judul dalam penelitian ini adalah “Pengaruh Kompetensi, 

Disiplin Kerja, dan Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT. 

Agung Berkat Bintatar Abadi Medan”. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat 

diambil beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu: 

1. Karyawan tidak memiliki pengetahuan yang memadai mengenai pekerjaan 

yang diberikan dan tidak memahami aturan dalam pekerjaan tersebut. 

2. Karyawan tidak memiliki ketepatan waktu hadir bekerja baik dan juga tidak 

memiliki tingkat kehadiran yang tinggi 

3. Karyawan tidak memiliki tingkat produktivitas kerja yang tinggi akibat rasa 

semangat yang rendah 

4. Karyawan tidak memiliki kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan 

tidak mengabaikan volume kerja. 

C. Batasan dan Perumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Karena adanya keterbatasan dalam penelitian ini, maka penelitian ini 

akan diberikan beberapa batasan masalah sebagai berikut: 
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a. Penelitian ini berfokus dalam menguji dan menganalisis pengaruh dari 

kmpetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja terhadap kinerja karyawan 

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 

b. Sumber data penelitian adalah data primer dimana data berasal dari 

seluruh karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan yang mengisi 

kuesioner yang diberikan oleh peneliti. 

c. Pengujian dan analisis data yang diperoleh dilakukan dengan bantuan 

aplikasi Software SPSS versi 24.0. 

2. Perumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

a. Apakah kompetensi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

b. Apakah disiplin kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

c. Apakah semangat kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

d. Apakah kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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a. Untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kompetensi 

secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. 

b. Untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari disiplin kerja 

secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. 

c. Untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari semangat 

kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat 

Bintatar Abadi Medan. 

d. Untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kompetensi, 

disiplin kerja, dan semangat kerja secara simultan terhadap kinerja 

karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

a. Bagi Universitas 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi yang 

berasal dari Universitas Pembangunan Panca Budi bagi perkembangan 

ilmu terutama di bidang manajemen sumber daya manusia. Selain itu, 

penellitian ini diharapkan mampu merangsang para akademisi di 

Universitas Pembangunan Panca Budi Medan untuk terus melakukan 

berbagai riset dan penelitian khususnya di bidang manajemen SDM. 

b. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini menunjukkan seberapa besar pengaruh dari 

kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja terhadap kinerja karyawan 

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. Untuk itu, hasil penelitian ini 
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diharapkan mampu menjadi suatu referensi tambahan bagi pihak 

manajemen untuk mengambil beberapa kebijakan yang berkaitan dengan 

peningkatan kinerja. 

c. Bagi Penulis 

Dalam penelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang telah 

didapatkan selama perkuliahan, mampu mencari jawaban atas suatu 

permasalahan melalui penelitian yang dilakukan, mampu 

mengembangkan pengetahuan penulis menjadi lebih mendalam, dan 

mampu memberikan sedikit kontribusi bagi pengetahuan di bidang 

manajemen sumber daya manusia. 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian yang dilakukan memiliki berbagai kemiripan dengan penelitian 

terdahulu yang pernah dilakukan, salah satunya adalah sebuah penelitian yang 

dilakukan oleh Rivky Pomalingo, Silvya L Mandey, dan Yantje Uhing pada 

tahun 2015 yang berjudul: pengaruh disiplin kerja, kompetensi, dan motivasi 

terhadap kinerja pegawai pada kantor Badan Penanggulangan Bencana Daerah 

Provinsi Sulawesi Utara. Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan 

penelitian yang dilakukan sebagai berikut: 

1. Variabel Penelitian : Pada penelitian terdahulu menggunakan tiga buah 

variabel bebas, yaitu disiplin kerja (X1), kompetensi (X2), dan motivasi (X3) 

serta sebuah variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y). Sedangkan pada 

penelitian yang dilakukan ini digunakan tiga buah variabel bebas, namun 

variabel yang digunakan yaitu: kompetensi (X1), disiplin kerja (X2), dan 
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semangat kerja (X3), serta sebuah variabel terikat yang digunakan yaitu 

kinerja karyawan (Y). 

2. Waktu Penelitian : Waktu penelitian terdahulu dilakukan dari bulan 

Februari 2015 sampai Juni 2015. Sedangkan penelitian ini akan dilakukan 

pada bulan Januari 2020 sampai Oktober 2020. 

3. Tempat Penelitian : Tempat penelitian terdahulu dilakukan di kantor 

Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Sulawesi Utara. 

Sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Agung Berkat Bintatar Abadi 

Medan yang terletak di Jalan Medan-Binjai Km. 12 Jalan Bangun Mulia 

Dusun VII Sunggal Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara 20351. 

4. Objek Penelitian, Populasi dan Sampel : Populasi yang menjadi objek 

penelitian terdahulu merupakan pegawai kantor Badan Penanggulangan 

Bencana Daerah Provinsi Sulawesi Utara dengan populasi sebanyak 47 

orang pegawai dan sampel yang diambil juga 47 orang pegawai. Sedangkan 

populasi yang menjadi objek penelitian ini merupakan seluruh karyawan 

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan yang berjumlah 78 orang 

karyawan dengan jumlah sampel yang diambil juga sebanyak 78 orang 

karyawan. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Uraian Teoritis 

1. Kinerja 

a. Pengertian Kinerja 

Timpe (2010:56) menjelaskan bahwa pada dasarnya kinerja adalah 

sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan memiliki 

tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja 

tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan kesempatan 

yang diperoleh. Hal ini berarti bahwa kinerja karyawan adalah hasil 

kerja karyawan dalam bekerja untuk periode waktu tertentu dan 

penekanannya pada hasil kerja yang diselesaikan karyawan dalam 

periode waktu tertentu. 

Menurut Wibowo (2017:7) kinerja berasal dari pengertian 

performance. Ada pula yang memberikan pengertian performance 

sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja 

mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi 

termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Sedangkan 

Mangkunegara (2016:67) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan. 

Menurut Rivai (2014:309) bahwa kinerja adalah perilaku nyata 

yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh karyawan sesuai dengan peranannya dalam perusahaan. Sehingga 
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jika karyawan mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan mencapai 

seperti apa yang diharapkan perusahaan terhadap posisi yang diduduki 

karyawan, maka karyawan tersebut memiliki kinerja yang baik. 

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2015:260) kinerja adalah hasil 

kerja seseorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi 

secara keseluruhan yang hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan 

buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar 

yang telah ditentukan). 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan 

yang dimaksud dengan kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah 

perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peranannya dalam 

perusahaan. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Sutrisno (2013:152) menjelaskan terdapat berbagai faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu:  

1) Kompetensi 

Adalah tingkat pengetahuan, keterampilan, pengalaman, dan 

penguasaan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang diberikan. 

2) Inisiatif 

Adalah tingkat inisiatif atau kesediaan melaksanakan tugas 

pekerjaan dan penanganan masalah-masalah yang timbul. 

3) Kecekatan Mental 

Adalah ingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima 

instruksi kerja dan menyesuaikan dengan metode kerja. 
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4) Skema Pengembangan Karir 

Berbagai tingkatan karir atau jabatan yang dapat dimiliki oleh 

karyawan berdasarkan kinerjanya. Dengan adanya skema 

pengembangan karir membuat karyawan berusaha tetap memiliki 

kinerja yang baik agar mendapatkan kesempatan yang lebih besar 

untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. 

5) Loyalitas 

Loyalitas karyawan dalam mencurahkan segala kemampuan dan 

tenaganya dalam menyelesaikan tugas yang diberikan untuk hasil 

terbaik. 

6) Disiplin Kerja 

Adalah kedisiplinan karyawan dalam mematuhi segala peraturan, 

prosedur, dan norma yang berlaku di perusahaan termasuk ketepatan 

waktu. 

7) Penghargaan 

Adalah suatu yang bersifat finansial maupun non-finalsial yang 

diberikan kepada karyawan atas usaha dan kinerja yang selama ini 

dilakukan dalam menjalankan tugas dan tanggungjawabnya. 

8) Semangat Kerja 

Adalah rasa semangat karyawan dalam bekerja untuk 

menghasilkan pekerjaan yang terbaik. 

9) Pelatihan 

Pelatihan bertujuan meningkatkan kemampuan dan keterampilan 

karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya. 
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10) Lingkungan Kerja 

Lingkungan juga mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja 

karyawan. Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi 

prestasi kerja atau kinerja karyawan adalah: kondisi fisik, peralatan 

(sarana dan prasarana), waktu kerja, material, supervisi, iklim 

organisasi, dan desain organisasi 

Menurut Mangkunegara (2016:13) menyatakan bahwa faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu: 

1) Faktor Kompetensi (Pengetahuan dan Skill) 

Faktor ini terdiri atas pengetahuan akan pekerjaan dan 

keterampilan dalam mengerjakan pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawabnya, sehingga akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

maksimal. Hariandja (2012:132) dalam menunjukkan ada 4 

keterampilan yang memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, yaitu keterampilan berinteraksi, kemampuan konseptual, 

kemampuan teknis, dan kemampuan manajerial. 

2) Faktor Motivasi 

Faktor ini yang berkaitan dengan situasi kerja di lingkungan kerja 

yang mencakup hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan 

pimpinan, pola kepemimpinan kerja, pengembangan karir, sistem 

promosi jabatan, dan kondisi kerja. 

3) Faktor Pengalaman Kerja 

Faktor ini berkaitan dengan pengalaman seorang karyawan 

terhadap suatu bidang pekerjaan tertentu. Dengan pengalaman kerja 
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yang dimiliki maka seorang karyawan telah terbiasa dan memiliki 

penguasaan yang baik terhadap tugas dan pekerjaan tersebut, sehingga 

berbagai kesalahan dapat diminimalisir.  

4) Faktor Loyalitas 

Faktor ini berkaitan dengan sikap karyawan terhadap perusahaan 

berdasarkan emosional. Loyalitas yang tinggi dari karyawan 

mendorong karyawan untuk melakukan yang terbaik untuk 

memberikan kinerja terbaik demi kemajuan perusahaan. 

5) Faktor Pelatihan 

Faktor ini berkaitan dengan pelatihan yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan untuk suatu jabatan atau tugas khusus. Dengan 

adanya pelatihan untuk suatu jabatan atau tugas khusus memberikan 

pemahaman yang lebih mendalam terhadap peranan, tugas, 

tanggungjawab, penyelesaian tugas, dan pemecehan masalah yang ada 

pada suatu tugas atau jabatan yang akan dipegang oleh karyawan. 

Sehingga dengan adanya pelatihan akan meningkatkan kinerja 

karyawan dalam penyelesaian tugas dan tanggungjawabnya. 

6) Faktor Sarana dan Prasarana Kerja 

Faktor ini adalah faktor penunjang aktivitas pekerjaan seorang 

karyawan. Karyawan yang memiliki kemampuan yang tinggi tidak 

dapat memiliki kinerja yang baik tanpa ditunjang oleh sarana dan 

prasarana yang memadai. Seperti misalnya seorang mekanik sepeda 

motor, sehebat apapun mekanik sepeda motor tanpa adanya sarana 

kerja berupa kunci pas dan obeng yang memadai membuat mekanik 
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tidak dapat melakukan banyak hal untuk menunjukkan kinerja 

terbaiknya 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Hubeis (2015:56) 

adalah: 

1) Faktor Personal/Individual 

Meliputi unsur pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan, 

kepercayaan diri, motivasi, semangat kerja, disiplin kerja, dan 

komitmen yang dimiliki oleh tiap individu karyawan. 

2) Faktor Kepemimpinan 

Meliputi aspek kualitas manajer dan team leader dalam 

memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja kepada 

karyawan. 

3) Faktor Tim 

Meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 

rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 

kekompakan, dan keeratan anggota tim. 

4) Faktor Sistem 

Meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang 

diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam 

organisasi. 

5) Faktor Kontekstual (Situasional) 

Meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal 

dalam perusahaan. 

Selain itu, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut 

Handoko (2013:193) yaitu: 
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1) Motivasi dan Semangat Kerja 

Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja 

adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan-kebutuhan 

ini berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil 

terbaik dalam kerjanya. 

2) Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaannya dari segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 

kerjanya setiap hari. 

3) Tingkat Stres 

Stres adalah suatu kondisi ketegangan mempengaruhi emosi, 

proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar 

dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi 

lingkungan sehingga dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan 

mereka. 

4) Kondisi Pekerjaan 

Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi kinerja 

disini adalah tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang 

kerja karyawan. 

5) Sistem Kompensasi 

Kompensasi adalah tingkat balas jasa yang diterima karyawan 

atas apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan. 
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6) Desain Pekerjaan 

Desain pekerjaan adalah fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja 

seorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional. 

Desain pekerjaan harus jelas supaya karyawan dapat bekerja dengan 

baik sesuai dengan pekerjaan yang telah diberikan kepadanya. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas dalam 

penelitian ini adalah kompetensi, loyalitas, dan pelatihan. 

c. Penilaian Kinerja 

Penilaian Kinerja karyawan adalah sarana untuk memperbaiki 

karyawan yang tidak melakukan tugasnya dengan baik di dalam 

organisasi. Setiap organisasi selalu mengharapkan memperoleh karyawan 

yang memiliki kinerja karyawan yang baik. Oleh sebab itu organisasi 

selalu melakukan penilaian kinerja karyawan karyawan untuk 

mengetahui kinerja karyawan para karyawannya selama periode waktu 

tertentu, apakah terjadi peningkatan kinerja karyawan atau bahkan terjadi 

sebaliknya. Jika dari hasil penilaian tersebut diperoleh data bahwa terjadi 

penurunan kinerja karyawan karyawan, manajemen perlu mencari tahu 

sebabnya agar dapat mencari solusinya. Kinerja karyawan yang baik 

akan memberikan keunggulan bersaing bagi suatu perusahaan. Kinerja 

karyawan karyawan akan mempengaruhi kualitas produk atau jasa yang 

dihasilkan oleh suatu perusahaan. 

Penilaian kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2016:12) 

adalah “Suatu proses yang digunakan pimpinan untuk menentukan 
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apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawabnya”. Terdapat dua syarat utama yang diperlukan 

guna melakukan penilaian terhadap kinerja karyawan menurut Gomes 

(2013:28) yaitu: 

1) Adanya kriteria kinerja karyawan yang dapat diukur secara 

objektif 

2) Adanya efektifitas dalam proses evaluasi. 

Gomes (2013:28) mengungkapkan bahwa kriteria kinerja karyawan 

dapat diukur secara objektif, untuk pengembangannya diperlukan 

kualifikasi-kualifikasi tertentu. Ada tiga kualifikasi penting bagi 

pengembangan kriteria kinerja karyawan yang dapat diukur secara 

objektif meliputi: relevancy, reliability, dan discrimination. Relevansi 

menunjukkan tingkat kesesuaian antara kriteria dengan tujuan kinerja 

karyawan. Misalnya kecepatan produksi bisa menjadi ukuran kinerja 

karyawan yang lebih relevan dibandingkan penampilan seseorang. 

Reliabilitas menunjukkan tingkat di mana kriteria menghasilkan hasil 

yang konsisten dan diskriminasi mengukur tingkat di mana suatu kriteria 

pretasi kerja bisa memperlihatkan perbedaan-perbedaan dalam kinerja 

karyawan. Jika nilai menunjukkan cenderung baik atau jelek, berarti 

ukuran diskriminatif tidak membedakan kinerja karyawan diantara 

masing-masing pekerja. 

Jika kriteria kinerja karyawan memiliki kualifikasi-kualifikasi 

penting itu maka pekerja akan lebih cenderung menjadi menerima 

terhadap penilaian kinerja karyawan. Sebaliknya jika pekerja dinilai 
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berdasarkan kriteria-kriteria yang tidak jelas dan tidak dispesifikasikan, 

maka para pekerja akan bersikap menentang bahkan menganggap dirinya 

terancam. Pendekatan penilaian pretasi kerja karyawan, hendaknya 

mengidentifikasi standar kinerja karyawan yang terkait, mengukur 

kriteria dan kemudian memberikan umpan balik kepada karyawan. Jika 

standar kerja atau perhitungan terjadi dan tidak ada kaitannya dengan 

pekerjaan, evaluasi dapat mengarah pada ketidak akuratan atau hasil 

yang bias, merenggangkan hubungan antara pimpinan dengan bawahan 

dan mengecilkan peluang kerjasama. Tanpa umpan balik, perbaikan dan 

perilaku sumber daya manusia tidak mungkin terjadi dan departemen 

tidak akan memiliki catatan yang akurat dalam sistem informasi sumber 

daya manusianya. Dengan demikian, keputusan-keputusan dasar dalam 

membuat rancangan pekerjaan, daftar pekerjaan, prosedur, aturan, sampai 

kompensasi akan terganggu. 

d. Metode Pengukuran Kinerja 

Handoko (2013:137) mengelompokkan penilaian kinerja karyawan 

sebagai berikut: 

1) Metode Penilaian Yang Berorientasi Pada Masa Lalu 

Metode ini dibagi atas: 

a) Rating Scales 

Pengukuran dilakukan berdasarkan skala prestasi (kuantitatif dan 

kualitatif) yang sudah berlaku. 

b) Checklist 

Pengukuran dilakukan berdasarkan daftar isian yang berisi berbagai 

ukuran karakteristik prestasi seorang karyawan. 
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c) Critical Review Method 

Pengukuran dilakukan dengan langsung meninjau lapangan agar 

mendapatkan informasi langsung dari atasan. 

d) Performance Test and Observation 

Pengukuran dilakukan bila jumlah pekerja terbatas. Test yang 

dilakukan bisa berbentuk keterampilan dan pengetahuan. 

e) Comparative Evaluation Approach 

Pengukuran dilakukan dengan membandingkan prestasi seorang 

karyawan dengan karyawan lainnya. 

2) Future Oriented Appraisal Method 

Adalah metode penilaian berorientasi pada prestasi karyawan 

dimasa yang akan datang berdasarkan potensi dan penentuan tujuan 

prestasi dimasa depan yang dibagi menjadi: 

a) Self Appraisal 

Dilakukan secara mandiri oleh karyawan untuk mengevaluasi 

pengembangan diri. 

b) Management by Objectives 

Pengukuran dilakukan berdasarkan tujuan-tujuan pekerjaan yang 

terukur dan disepakati bersama antara karyawan dan atasan 

sehingga pengukuran lebih transparan. 

c) Psychological Appraisal 

Penilaian ini pada umumnya dilakukan oleh para psikolog untuk 

menilai potensi karyawan dimasa yang akan datang dengan 

mengamati psikologis dari karyawan. 
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d) Assessment Center 

Bentuk penilaian yang distandarisasikan di mana tergantung pada 

tipe berbagai penilai. 

e. Tujuan Penilaian Kinerja 

Tujuan penilaian kinerja karyawan adalah untuk memperbaiki atau 

meningkatkan prestasi organisasi melalui peningkatan prestasi sumber 

daya manusia organisasi.Menurut Mangkunegara (2016:110) secara lebih 

spesifik, tujuan dari penilaian kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1) Meningkatkan saling pengertian antar karyawan tentang persyaratan 

prestasi. 

2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga 

mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-

kurangnya berprestasi sama seperti prestasi yang terdahuku. 

3) Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 

keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap 

karir atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang. 

4) Merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga karyawan 

termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya. 

5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengmbangan yang sesuai 

dengan kebutuhan pelatihan khusunya rencana diklat dan kemudian 

menyetujui rencana itu jika tidak ada lagi hal-hal yang ingin diubah. 

f. Manfaat Penilaian Kinerja 

Mangkunegara (2016:113) mengatakan bahwa penilaian kinerja 

adalah proses yang dilakukan perusahaan dalam mengevaluasi kinerja 
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pekerjaan seseorang. Apabila hal itu dikerjakan dengan benar, maka 

karyawan, penyelia, departemen SDM (sumber daya manusia), dan 

perusahaan akan menguntungkan dengan jaminan bahwa upaya para 

individu karyawan mampu berkontribusi pada fokus strategik dalam 

perusahaan. Manfaat dari penilaian kinerja sebagai berikut: 

1) Perbaikan Kinerja 

Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan 

spesialis personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk 

memperbaiki kinerja. 

2) Penyesuaian Kompensasi 

Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan menentukan 

siapa yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam 

bentuk upah/gaji dan bonus. 

3) Keputusan Penempatan 

Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasaya didasarkan pada 

kinerja masa lalu dan antisipatif, misalnya dalam bentuk penghargaan. 

4) Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan 

Kinerja yang buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk 

melakukan pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu 

mampu mengembangkan diri menjadi lebih baik dan lebih ahli. 

5) Perencanaan dan Pengembangan Karir 

Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan keputusan 

tentang karir spesifik karyawan. 
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6) Defisiensi Proses Penempatan Staf 

Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan 

kelemahan dalam prosedur penempatan staf di departemen SDM. 

7) Ketidakakuratan Informasi 

Kinerja yang buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam 

informasi analisis pekerjaan, rencana SDM, atau hal lain dari sistem 

manajemen personal. Hal demikian akan mengarahkan pada 

ketidakakuratan dalam keputusan menyewa karyawan, pelatihan, dan 

keputusan konseling. 

8) Kesalahan Rancangan Pekerjaan 

Kinerja buruk mungkin sebuah gejala dari rancangan pekerjaan 

yang keliru. Oleh karena itu, lewat penilaian dapat didiagnosa 

kesalahan-kesalahan tersebut agar tidak terulang kembali. 

9) Kesempatan Kerja Yang Sama 

Penilaian kinerja yang akurat yang secara aktual menghitung 

kaitannya dengan kinerja dapat menjamin bahwa keputusan 

penempatan internal bukanlah sesuatu yang bersifat diskriminasi. 

10) Tantangan-Tantangan Eksternal 

Kadang-kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan 

pekerjaan. Jika masalah tersebut tidak di atasi melalui penilaian, 

departement SDM mungkin mampu menyediakan bantuannya. 

11) Umpan Balik pada SDM 

Kinerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi 

mengindikasikan bagaimana sebaiknya fungsi departemen SDM 

diterapkan. 
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g. Indikator Kinerja 

Rivai (2014:314) berpendapat bahwa dalam mengukur kinerja 

karyawan, maka dapat digunakan berberapa indikator berikut: 

1) Kualitas Kerja 

Kualitas kerja yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil 

dengan tidak mengabaikan volume kerja. Dengan adanya kualitas 

kerja yang baik dapat menghindari tingkat kesalahan dalam 

penyelesaian suatu pekerjaan serta produktifitas kerja yang dihasilkan 

dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan. 

2) Kuantitas Kerja 

Kuantitas kerja yaitu volume kerja yang dihasilan di bawah 

kondisi normal. Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis 

pekerjaan yang dilakukan dalam satu waktu sehingga efisisensi dan 

efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan. 

3) Pemanfaatan Waktu 

Pemanfaatan waktu yaitu penggunaan masa kerja yang 

disesuaikan dengan target waktu yang ditentukan. 

4) Kerjasama Tim 

Kemampuan karyawan untuk bekerjasama dengan rekan kerja 

karyawan dalam upaya penyelesaian tugas pekerjaan menjadi lebih 

mudah dan lebih cepat. Tugas yang menjadi lebih mudah dan lebih 

cepat terselesaikan akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Sedangkan menurut Mangkunegara (2016:45), indikator untuk 

mengukur kinerja karyawan dapat diturunkan sebagai berikut: 



30 

 

1) Quantity of Work 

Jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu periode waktu yang 

ditentukan. 

2) Quality of Work 

Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian 

dan kesiapannya. 

3) Job knowledge 

Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya 

yang menjadi tugas dan tanggungjawab karyawan di perusahaan. 

4) Creativeness 

Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-

tindakan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut atas inisiatif 

karyawan untuk mempercepat pencapaian tujuan perusahaan. 

5) Cooperative 

Kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama anggota 

organisasi) untuk mempercepat dan mempermudah hasil pekerjaan 

dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. 

6) Dependability 

Kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 

penyelesaian kerja dan tanggungjawab karyawan di perusahaan. 

7) Initiative 

Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dalam 

memperbesar tanggungjawabnya. 
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8) Personal Qualities 

Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan, dan 

integritas pribadi 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel kinerja karyawan dalam 

penelitian ini adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, pemanfaatan waktu, 

dan kerjasama tim. 

2. Kompetensi 

a. Pengertian Kompetensi 

Menurut Wibowo (2017:86) kompetensi adalah suatu kemampuan 

untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang 

dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh 

pengalaman dan sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. 

Dengan demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan atau 

pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang 

tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan bidang 

tersebut. 

Pengertian kompetensi dalam organisasi publik maupun privat 

sangat diperlukan terutama untuk menjawab tuntutan organisasi, dimana 

adanya perubahan yang sangat cepat, perkembangan masalah yang sangat 

kompleks dan dinamis serta ketidakpastian masa depan dalam tatanan 

kehidupan masyarakat. Kompetensi adalah suatu kemampuan yang 

dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap 

kerja serta penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di 

tempat kerja yang mengacu pada persyaratan kerja yang ditetepkan. 
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Menurut Sunarto (2015:81), kompetensi didefinisikan sebagai 

dimensi perilaku yang melatarbelakangi kinerja kompeten, sehingga 

sering disebut sebagai kompetensi perilaku. Hal itu dikarenakan definisi 

kompetensi ini dimaksudkan untuk membuat seseorang menjalankan 

perannya dengan baik. Menurut Boulter et al dalam Sutrisno (2013:203) 

kompetensi adalah suatu karakteristik dasar sari seseorang yang 

memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran, 

atau situasi tertentu. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan kompetensi dalam penelitian ini adalah suatu 

kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau 

tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung 

oleh pengalaman dan sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut di 

perusahaan. 

b. Karakteristik Kompetensi 

Menurut Wibowo (2017:87) terdapat 5 tipe karateristik kompetensi 

yaitu sebagai berikut: 

1) Motif 

Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau 

diinginkan orang yang menyebabkaan tindakan. Motif mendorong, 

mengerahkan, dan memilih perilaku menuju tindakan atau tujuan 

tertentu. 

2) Sifat 

Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten 

terhadap situasi atau informasi. 
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3) Konsep Diri 

Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang. 

Percaya diri adalah keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif 

dalam hampir setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang. 

4) Pengetahuan 

Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang 

spesifik. Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks 

5) Keterampilan 

Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau 

mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif 

termasuk berpikir analitis dan konseptual. 

c. Manfaat Penggunaan Kompetensi 

Saat ini konsep kompetensi sudah mulai diterapkan dalam berbagai 

aspek dari manajemen sumber daya manusia walaupun yang paling 

banyak adalah pada bidang pelatihan dan pengembangan, rekrutmen dan 

seleksi, dan sistem remunerasi. Sutrisno (2013:208), mengemukakan 

konsep kompetensi menjadi semakin popular dan sudah banyak 

digunakan oleh perusahaan besar dengan berbagai alasan, yaitu: 

1) Memperjelas Standart Kerja dan Harapan yang Ingin Dicapai 

Dalam hal ini, model kompetensi akan mampu menjawab dua 

pertanyaan mendasar: keterampilan, pengetahuan, dan karakteristik 

apa saja yang dibutuhkan dalam pekerjaan, dan perilaku apa saja yang 

berpengaruh langsung denmgan prestasi kerja. 

2) Alat Seleksi Karyawan 

Penggunaan kompetensi standar sebagai alat seleksi dapat 

membantu organisasi untuk memilih calon karyawan yang terbaik. 
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Memaksimalkan produktivitas, tuntutan untuk menjadikan suatu 

organisasi “ramping” mengharuskan kita untuk mencari karyawan 

yang dapat dikembangkan secara terarah untuk menutupi kesenjangan 

dalam keterampilannya sehingga mampu untuk dimobilisasikan secara 

vertical maupun horizontal. 

3) Dasar untuk Pengembangan Sistem Remunerasi 

Model kompetensi dapat digunakan untuk mengembangkan 

sistem remunerasi (imbalan) yang akan dianggap lebih adil. 

4) Memudahkan Adaptasi Terhadap Perubahan 

Dalam era perubahan yang sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan 

sangat cepat berubah dan kebutuhan akan kemampuan terus 

meningkat. Model kompetensi memberikan sarana untuk menetapkan 

keterampilan apa saja yang dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan 

yang selalu berubah saat ini. Perkembangan jaman seiring berjalan 

dengan perkembangan industri perkembangan kompetensi karyawan. 

5) Menyelaraskan Perilaku Kerja dengan Nilai-Nilai Organisasi 

Model kompetensi adalah cara yang paling mudah untuk 

mengomunikasikan nilai-nilai dan hal apa saja yang harus menjadi 

fokus dalam unjuk kerja karyawan. 

d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Handoko (2013:122) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi kecakapan kompetensi SDM yaitu: 

1) Keyakinan dan nilai-nilai 

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain 

akan sangat mempengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa 
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mereka tidak kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir 

tentang cara baru atau berbeda dalam melakukan sesuatu. Untuk itu 

setiap orang harus berpikir positif tentang dirinya, maupun terhadap 

orang lain dan menunjukkan ciri orang yang berpikir ke depan. 

2) Keterampilan 

Keterampilan memainkan peran kompetensi. Pengembangan 

kompetensi secara spesifik berkaitan dengan budaya organisasi dan 

kompetensi individual.  

3) Pengalaman 

Pengalaman juga sangat diperlukan dalam kompetensi. 

Diantaranya dalam mengorganisasi orang, berkomunikasi dihadapan 

kelompok, menyelesaikan masalah, dsb. Orang yang tidak pernah 

berhubungan dengan organisasi besar dan kompleks tidak mungkin 

mengembangkan kecerdasan organisasional untuk memahami 

dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam lingkungan. Orang yang 

pekerjaannya memerlukan sedikit pemikiran strategis kurang 

mengembangkan kompetensi daripada mereka yang telah 

menggunakan pemikiran strategis bertahun-tahun. 

4) Aspek-Aspek Kepribadian (Personal Attributes) 

Adalah kompetensi intrinsik individu tentang bagaimana orang 

berpikir, merasa, belajar, dan berkembang. Personal attribute adalah 

kompetensi yang meliputi: integritas dan kejujuran, pengembangan 

diri, ketegasan, kualitas keputusan, manajemen stres, berpikir analitis, 

dan berpikir konseptual. 
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5) Motivasi 

Motivasi adalah faktor dalam kompetensi yang dapat dirubah. 

Dengan memberikan dorongan dan apresiasi terhadap pekerjaan 

bawahan, serta memberikan pengakuan dan perhatian individual dari 

atasan dapat mempunyai pengaruh positif untuk memotivasi bawahan. 

6) Isu Emosional 

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. 

Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai 

cenderung membatasi motivasi dan inisiatif. 

7) Kemampuan Intelektual 

Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran 

konseptual dan pemikiran analitis. Salah satu faktor seperti 

pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi. 

8) Budaya organisasi 

Budaya organisasi mempengaruhi kompetensi SDM dalam 

kegiatan antara lain: praktik rekrutmen dan seleksi karyawan, sistem 

penghargaan, pengambilan keputusan, filosofi organisasi (visi dan 

misi organisasi), komitmen pada pelatihan dan pengembangan, dan 

lainnya. 

e. Indikator Kompetensi 

Menurut Thoha (2015:28) mengungkapkan bahwa ada tiga 

komponen utama pembentukan kompetensi, yaitu: 

1) Pengetahuan (Knowledge) 

Informasi yang dimiliki karyawan untuk melaksanakan tugas dan 

tanggungjawabnya sesuai bidang yang digelutinya (tertentu). 
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2) Keterampilan (Skill) 

Suatu upaya untuk melaksanakan tugas dan tanggungjawab yang 

diberikan perusahaan kepada seorang karyawan dengan baik dan 

maksimal 

3) Sikap (Attitude) 

Pola tingkah laku seseorang karyawan di dalam melaksanakan 

tugas dan tanggungjawabnya sesuai dengan peraturan perusahaan. 

Menurut Wibowo (2017:92), terdapat sebuah tambahan indikator 

yang dapat digunakan untuk mengukur kompetensi seorang karyawan 

selain pengetahuan, keterampailan dan sikap, yaitu pengalaman kerja. 

Berikut indikator untuk mengukur kompetensi karyawan: 

1) Pengetahuan 

Pengetahuan karyawan mengenai pekerjaan yang diberikan dan 

memahami aturan dalam pekerjaan tersebut. 

2) Keterampilan 

Keterampilan karyawan dalam menjalankan tugas pekerjaan yang 

diberikan. 

3) Sikap (Attitude) 

Pola tingkah laku karyawan dalam melaksanakan tugas dan 

tanggungjawabnya sesuai dengan peraturan dan prosedur perusahaan. 

4) Pengalaman 

Pengalaman karyawan yang mendukung pekerjaan yang diberikan 

baik pengalaman dari bekerja maupun pengalaman dari pendidikan 

atau pelatihan kerja. 
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel kompetensi dalam 

penelitian ini adalah pengetahuan, keterampilan, sikap, dan pengalaman. 

3. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Kedisiplinan 

adalah kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menaati semua 

peraturan dan norma-norma yang berlaku. Kedisiplinan harus ditegakkan 

dalam suatu organisasi perusahaan, tanpa dukungan karyawan yang baik, 

sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi kedisiplinan adalah 

kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya 

Hasibuan (2017:190) mengemukakan kedisiplinan adalah fungsi 

operatif dari Sumber Daya Manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi 

manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakin baik 

disiplin pegawai maka akan semakin tinggi prestasi kerja yang dapat 

dicapai. Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit bagi pegawai untuk 

mencapai hasil yang optimal”. 

Handoko (2013:208) mengemukakan bahwa disiplin adalah kegiatan 

manajemen yang menjalankan standar-standar organisasional. Sedangkan 

Singodimedjo (2012:86) mengemukakan bahwa disiplin adalah sikap 

kesediaan dan kerelaan seseorang untuk memahami dan mentaati norma-

norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. 

Dalam kaitannya dengan pekerjaan, Nitisemito (2014:201) 

menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku 
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dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis 

maupun tidak tertulis. Senada dengan itu, Sutrisno (2013:86) 

mengungkapkan bahwa disiplin kerja meruapkan sikap kesediaan dan 

kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan 

yang berlaku di sekitarnya. 

Sastrohadiwiryo (2012:287) mengemukakan bahwa disiplin kerja 

merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat 

terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun 

yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak, 

menerima sanksi-sanksi apabila karyawan melanggar tugas dan 

wewenang yang diberikan kepadanya. Disiplin pegawai yang baik akan 

mempercepat tujuan instansi, sedangkan disiplin yang merosot akan 

menjadi penghalang dan penghambat pencapaian tujuan instansi tersebut. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan disiplin kerja dalam penelitian ini adalah sikap 

kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-

norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. 

b. Jenis-Jenis Disiplin 

Handoko (2013:208) mengemukakan kegiatan kedisiplinan terbagi 

menjadi dua tipe yaitu: 

1) Disiplin Prepentif 

Disiplin Prepentif adalah kegiatan yang dihasilkan untuk 

mendorong para pegawai agar mengikuti berbagai standard atau 

aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. 
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Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri diantara para 

pegawai. 

2) Disiplin Korektif 

Disiplin korektif adalah kegiatan yang dihasilkan untuk 

pelanggaran terhadap peraturan-peraturan dan mencoba untuk 

menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Berupa hukuman 

yang disebut dengan tindakan pendisiplinan. Biasanya peringatan atau 

skorsing. 

Handoko (2013:209) mengemukakan tujuan pendisiplinan adalah 

untuk memperbaiki kegiatan diwaktu yang akan datang bukan untuk 

menghukum kesalahan diwaktu yang lalu. Hukuman diperlukan dalam 

meningkatkan kedisiplinan dan mendidik pegawai agar menaati semua 

peraturan instansi. Dengan keadilan dan ketegasan sasaran pemberian 

hukuman akan tercapai. Peraturan tanpa dibarengi hukuman yang tegas 

bagi pelanggarnya bukan menjadi alat pendidik bagi pegawai 

c. Pentingnya Kedisiplinan 

Hasibuan (2017:193) mengemukakan kedisiplinan adalah fungsi 

operatif keenam dari manajemen sumber daya manusia. Kedisiplinan 

merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang 

terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi 

prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, 

sulit bagi perusahaan mencapai hasil yang optimal. 

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini 
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mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajem 

selalu berusaha agar para bawahannya memiliki disiplin yang baik. 

Seorang manajem dikatakan efektif dalam kepemimpinannya jika para 

bawahannya berdisiplin baik. Untuk memelihara dan meningkatkan 

kedisiplinan yang baik adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang 

mempengaruhinya. 

Seseorang akan bersedia mematuhi semua aturan serta melaksanakan 

tugas-tugasnya, baik secara sukarela maupun karena terpaksa. 

Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat pada 

waktunya, menerjakan semua pekerjaanya dengan baik, mematuhi semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.  

Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan 

penyuluhan bagi karyawan dalam menciptakan tata tertib yang baik di 

perusahaan. Dengan tata tertib yang baik, semangat kerja, motal kerja, 

efisiensi, dan efektivitas kerja karyawan akan meningkat. Hal ini akan 

mendukung tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

Jelasnya perusahaan akan sulit mencapai tujuannya, jika karyawan tidak 

mematuhi peraturan-peraturan perusahaan tersebut. Kedisiplinan suatu 

perusahaan dikatakan baik, jika sebagian besar karyawan mentaati 

peraturan-peraturan yang ada. 

Hukuman diperlukan dalam meningkatkan kedisiplinan dan 

mendidik karyawan agar mentaati semua peraturan perusahaan. 

Pemberian hukuman harus adil dan tegas terhadap setiap karyawan. 
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Dengan keadilan dan ketegasan, sasaran pemberian hukuman akan 

tercapai. Peraturan tanpa dibarengi pemberian hukuman yang tegas bagi 

pelanggarnya bukan menjadi alat pendidik bagi karyawan.  

Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. 

Tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit perusahaan untuk 

mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan 

suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Pada dasarnya banyak faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan suatu organisasi. Hasibuan (2017:194) 

menyatakan bajwa ada 8 faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

karyawan, yaitu: 

1) Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut memperhatikan tingkat kedisiplinan 

pegawai. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 

ideal serta cukup menantang bagi kemampuan pegawai. 

2) Teladan Pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan 

kedisiplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan 

oleh para bawahannya. 

3) Balas Jasa 

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi 

kedisiplinan pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan 

dan kecintaan pegawai terhadap instansi/pekerjaannya. Jika kecintaan 
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pegawai semakin baik terhadap pekerjaan, disiplin mereka akan 

semakin baik. 

4) Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, 

karena ego dan sikap manusia yang merasa dirinya penting dan minta 

diperlakukan sama dengan manusia lainnya. 

5) Pengawasan Melekat 

Tindakan nyata dan efektif dalam mewujudkan kedisiplinan 

pegawai pada suatu instansi. 

6) Sanksi Hukum 

Sanksi hukum berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan 

semakin takut untuk melanggar peraturan-peraturan instansi. Sikap 

dan perilaku indisipliner pada pegawai akan berkurang. 

7) Hubungan Kemanusiaan 

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama pegawai 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu instansi.. 

e. Indikator Disiplin Kerja 

Sutrisno (2013:86) menjelaskan beberapa Indikator dalam mengukur 

disiplin kerja diantaranya adalah: 

1) Absensi 

Indikator absensi meliputi ketepatan waktu karyawan dalam hadir 

bekerja dan pulang kerja sesuai prosedur pekerjaan, dan memiliki 

tingkat kehadiran yang tinggi sehingga karyawan memiliki tingkat 

absensi yang rendah. 
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2) Ketaatan pada Peraturan dan Standar Kerja 

Ketaatan karyawan terhadap segala peraturan yang ada di 

perusahaan yang meliputi peraturan waktu kerja, peraturan pakaian 

kerja, peraturan dalam menjaga dan memelihara fasilitas kantor yang 

digunakan. Ketaatan karyawan terhadap standar kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan yang meliputi karyawan harus bekerja 

sesuai dengan prosedur perusahaan, baik prosedur penyelesaian 

pekerjaan dan prosedur keamanan. 

3) Tingkat Kewaspadaan Tinggi 

Setiap karyawan harus memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi 

dalam bekerja sehingga karyawan memiliki ketelitian dan tidak 

melakukan kesalahan yang akan merusak hasil pekerjaan atau 

membahayakan karyawan tersebut atau karyawan lain. 

4) Bekerja Etis 

Karyawan wajib memiliki etika dalam bekerja dengan bersikap 

sopan dan saling menghargai baik terhadap rekan kerja maupun 

terhadap atasan. 

Sastrohadiwiryo (2012:293) menjelaskan indikator dalam mengukur 

disiplin kerja antara lain: 

1) Tanggung Jawab 

Kemampuan dalam menjalankan tugas dan mentaati peraturan 

yang berlaku di perusahaan. 

2) Sikap 

Peraturan dasar tentang berpakaian, standart kerja, dan 

bertingkah laku dalam melaksanakan pekerjaan. 
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3) Norma 

Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh 

dilakukan oleh para karyawan selama dalam perusahaan dan 

sebagai acuan dalam bersikap. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel disiplin kerja dalam 

penelitian ini adalah absensi, ketaatan pada peraturan, ketaatan pada 

standar kerja, tingkat kewaspadaan tinggi, dan bekerja etis. 

4. Semangat Kerja 

a. Pengertian Semangat Kerja 

Peran manusia di dalam organisasi merupakan modal dasar dalam 

menentukan tercapai atau tidaknya tujuan dari organisasi yang telah 

ditetapkan dimana semangat kerja karyawan sangat menentukan maju 

mundurnya suatu organisasi. Neely (2015:69) mengatakan bahwa 

semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan seseorang dalam 

mengerjakan pekerjaandengan baikserta untuk mencapai prestasi kerja 

yang maksimal.  

Richard (2015:82) menyatakan bahwa manusia memainkan sistem 

yang sangat penting dalam organisasi, maka dari itu mereka harus diberi 

pertimbangan sehingga dapat berkontribusi secara efektif dan efisien. 

Sedangkan menurut Nitisemito (2014:127) semangat kerja adalah 

melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian 

pekerjaan akan dapat di harapkan lebih cepat dan lebih baik.  

Siagian (2016:57) mengemukakan bahwa semangat kerja karyawan 

menunjukkan sejauh mana karyawan bergairah dalam melakukan tugas 



46 

 

dan tanggung jawabnya di dalam perusahaan. Semangat kerja dapat 

dilihat dari kehadiran, kedisiplinan, ketepatan waktu menyelesaikan 

pekerjaan, gairah kerja dan tanggung jawab. Senada dengan itu, Tohardi 

(2012:427) mengemukakan bahwa semangat kerja adalah sikap individu 

maupun sikap kelompok yang dimiliki oleh para karyawan terhadap 

lingkungan kerjanya dalam suatu organisasi kerjanya seperti loyalitas, 

kerja sama, ketaatan kepada kewajiban dan tugas-tugas organisasi dalam 

mengejar tujuan bersama. semangat kerja menunjukkan rasa gairah 

seorang karyawan dalam melaksakan tugasnya dengan sebaik-baiknya. 

Semangat kerja yang tinggi dapat mengurangi angka kecelakaan, karena 

karyawan yang mempunyai semangat kerja yang tinggi cenderung 

bekerja dengan hati-hati dan teliti, sehingga selalu sesuai dengan 

prosedur kerja yang ada di organisasi atau perusahaan tersebut, untuk itu 

pula kondisi tenaga kerja yang mempunyai semangat kerja yang tinggi 

tersebut dapat menghindar dari kemungkinan terjadinya kecelakaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan semangat kerja dalam penelitian ini adalah melakukan 

pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan akan 

dapat di harapkan lebih cepat dan lebih baik. 

b. Aspek-Aspek Semangat Kerja 

Sugiyono dalam Sopiah (2015:56) mengemukakan aspek-aspek 

semangat kerja karyawan dapat dilihat dari beberapa segi, yaitu: 

1) Disiplin yang Tinggi 

Individu yang memiliki semangat kerja yang tinggi akan bekerja 

giat dan sadar akan peraturan-peraturan yang berlaku dalam 

perusahaan 
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2) Kualitas untuk Bertahan 

Individu yang mempunyai semangat kerja tinggi, menurut Alport, 

tidak akan mudah putus asa dalam menghadapi kesukaran-kesukaran 

yang timbul dalam pekerjaannya. Hal ini menunjukkan bahwa 

individu tersebut mempunyai energi dan kepercayaan untuk 

memandang masa yang akan datang dengan baik yang dapat 

meningkatkan kualitas seseorang untuk bertahan. 

3) Kekuatan untuk Melawan Frustasi 

Individu yang mempunyai semangat kerja tinggi, tidak memiliki 

sikap yang pesimistis apabila menemui kesulitan dalam pekerjaannya. 

4) Semangat Berkelompok 

Adanya semangat kerja membuat karyawan lebih berfikir sebagai 

“kami“ daripada sebagai “saya“. Mereka akan saling tolong menolong 

dan tidak saling bersaing untuk saling menjatuhkan. 

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Semangat Kerja 

Hezberg dalam Alma (2013:68-69) mengatakan terdapat beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya semangat dan kegairahan 

kerja. Pertama, faktor hygiene meliputi kebijaksanaan perusahaan, 

administrasi, supervisi, kondisi kerja, hubungan interpersonal, uang, 

status dan keamanan. Kedua, faktor motivator yaitu prestasi, 

penghargaan, tantangan pekerjaan dan tanggung jawab. Faktor-faktor ini 

akan meningkatkan semangat atau kegairahan kerja karyawan.  

Ololube dalam Sopiah (2015:61) mengemukakan bahwa salah satu 

hal yang dapat mempengaruhi semangat kerja adalah komunikasi. 
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Komunikasi merupakan suatu proses melalui individu dengan organisasi 

dan masyarakat dalam menciptakan, mengirimkan dan menggunakan 

informasi untuk mengkoordinasi lingkungannya dan orang lain. 

Upadhyay dan Gupta dalam Sopiah (2015:61)  menyatakan komunikasi 

memainkan peran utama dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

dan kepuasan kerja karyawan akan membuat karyawan memiliki 

semangat kerja yang tinggi.  

Bhattacharya dalam Sopiah (2015:61) mengemukakan lingkungan 

kerja juga merupakan faktor yang dapat mempengauhi semangat kerja 

karyawan. Lingkungan kerja mrupakan potret realita keadaan di dunia 

kerja yang terus berkembang, memberikan gambaran mengenai 

kehidupan karyawan melaksanakan pekerjaan dalam kerangka aturan dan 

peraturan perusahaan. Jika pihak manajemen yang ingin menciptakan 

lingkungan kerja yang menyenangkan, perlu memberikan perhatian pada 

penataan ruang kerja secara fisik, sehingga nantinya dapat meningkatkan 

kedisiplinan kerja karyawan.  

Nitisemito (2014:433) mengemukakan cara-cara untuk 

meningkatkan semangat kerja adalah sebagai berikut: 

1) Gaji yang Cukup 

Gaji yang diberikan perusahaan kepada karyawan sangat 

mempengaruhi kinerja karyawannya. Semakin besar gaji yang 

diberikan maka akan memberikan kepuasan terhadap karyawannya 

sehingga akan menimbulkan semangat kerja yang tinggi untuk 

melakukan pekerjaannya.  
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2) Memperhatikan Kebutuhan Rohani 

Selain kebutuhan materil yang harus terpenuhi, kebutuhan rohani 

juga perlu dipenuhi. Karena kebutuhan rohani merupakan salah satu 

faktor yang bisa meningkatkan semangat kerja. Kebutuhan rohani 

antara lain dapat berupa penyediaan tempat ibadah, rekreasi dan lain-

lain.  

3) Sekali-sekali Perlu Menciptakan Suasana Santai 

Untuk meningkatkan semangat kerja dan menghilangkan suasana 

jenuh dalam bekerja, maka perlu diciptakan suasana santai. 

Misalnya:pertandingan olah raga, kesenian (tidak selalu rekreasi). 

4) Harga Diri Perlu Mendapatkan Perhatian.  

Harga diri seseorang perlu diperhatikan, karena setinggi apapun 

jabatannya atau gajinya jika tidak dihargai akan mempengaruhi 

semangat kerjanya.  

5) Tempatkan Karyawan Pada Posisi yang Tepat 

Penempatan karyawan dalam perusahaan akan memberikan 

pengaruh terhadap semangat kerjanya, jika karyawan ditempatkan 

pada posisi yang tepat akan bersemangat dalam bekerja namun jika 

sebaliknya akan mengganggu pekerjaannya dan menurunkan 

semangat kerjanya.  

6) Berikan Kesempatan Untuk Maju 

Perusahaan harus memberikan kesempatan untuk maju kepada 

karyawannya karena akan meningkatkan semangat kerjanya, misalnya 

dengan pemberian penghargaan kepada karyawan berprestasi sehingga 
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akan memotivasi karyawan untuk menciptakan kualitas kerja yang 

baik.  

7) Perasaan Aman Menghadapi Masa Depan Perlu Diperhatikan 

Perhatian terhadap masa depan untuk menciptakan rasa aman 

perlu diperhatikan, misalnya dengan melaksanakan program pensiun 

sehinga karyawan tidak lagi merasa khawatir mengenai hari tua 

mereka jika tidak lagi bekerja.  

8) Usahakan agar Para Karyawan Mempunyai Loyalitas atau Loyalitas 

Loyalitas karyawan terhadap perusahaan akan menimbulkan 

semangat kerja yang tinggi karena dengan loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan maka akan menimbulakan keinginan karyawan untuk 

memberikan kinerja yang maksimal bagi perusahaan.  

9) Sekali-Sekali Karyawan Perlu Diajak Berunding 

Karyawan diikutsertakan berunding, sehingga akan memiliki 

tanggung jawab terhadap perusahaan dan akan memberikan hasil kerja 

yang baik bagi perusahaan.  

10) Pemberian Insentif yang Terarah 

Agar perusahaan memproduksi hasil secara langsung maka cara-

cara yang telah disebutkan di atas dapat ditempuh dengan sistem 

pemberian insentif kepada karyawan. Insentif diberikan kepada 

karyawan yang menunjukkan kelebihan prestasi, dengan demikian 

akan mendorong semangat kerja.  

11) Fasilitas yang Menyenangkan 

Pemberian fasilitas kepada karyawan seperti tempat ibadah dan 

sarana pendidikan merupakan salah satu faktor pendorong semangat.  
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Nawawi (2015:172) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi semangat kerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1) Faktor Minat/Perhatian Terhadap Pekerjaan 

Karyawan yang memiliki perhatian atau berminat terhadap 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya akan memiliki moral dan 

semangat kerja yang positif atau tinggi.  

2) Faktor Upah atau Gaji 

Upah atau gaji yang diperoleh sangat besar pengaruhnya 

terhadap semangat kerja. Upah yang cukup besar dengan pekerjaan 

yang sesuai dipandang sebagai salah satu penyebab meningkatnya 

moral atau semangat kerja karyawan.  

3) Faktor Status Sosial Berdasarkan Jabatan  

Jenis jabatan dan pekerjaan yang dipangku oleh karyawan pada 

umumnya mempengaruhi status sosial, baik di lingkungan kerjanya 

maupun di lingkungan masyarakat. Pekerjaan atau jabatan yang 

memberikan posisi yang tinggi dan terhormat, maka cenderung 

mempertinggi semangat kerja karyawan. 

4) Faktor Tujuan yang Mulia dan Pengabdian 

Karyawan yang bekerja dengan cita-cita mewujudkan tujuan 

yang mulia menunjukkan sikap bersedia dalam pekerjaan meskipun 

tidak memperoleh penghasilan yang memadai. 

5) Faktor Suasana Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang menyenangkan karena bersih, teratur 

rapi, sejuk, sirkulasi udara lancar, cukup luas dan tidak 
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menghambat gerakan dalam bekerja dapat meningkatkan semangat 

kerja karyawan sehari-hari.  

6) Hubungan Manusiawi yang Dikembangkan 

Kondisi hubungan sosial yang bersumber dari hubungan 

manusiawi, yang dikembangkan antara pekerja dalam suatu 

organisasi merupakan faktor yang mempunyai pengaruh terhadap 

semangat kerja. 

d. Indikator Semangat Kerja 

Semangat kerja tidak selalu ada dalam diri karyawan. Terkadang 

semangat kerja dapat pula menurun. Indikator-indikator menurunnya 

semangat kerja selalu ada dan memang secara umum dapat terjadi. 

Tohardi (2012:439) menjelaskan bahwa indikator untuk mengukur 

semangat kerja dari karyawan adalah: 

1) Absensi 

Absensi menunjukkan ketidakhadiran karyawan dalam tugasnya. 

Hal ini termasuk waktu yang hilang karena sakit, kecelakaan, dan 

pergi meninggalkan pekerjaan karena alasan pribadi tanpa diberi 

wewenang. Yang tidak diperhitungkan sebagai absensi adalah 

diberhentikan untuk sementara, tidak ada pekerjaan, cuti yang sah, 

atau periode libur, dan pemberhentian kerja. 

2) Kerjasama  

Kerjasama dalam bentuk tindakan kolektif seseorang terhadap 

orang lain. Kerjasama dapat dilihat dari kesediaan karyawan untuk 

bekerjasama dengan rekan kerja atau dengan atasan mereka 
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berdasarkan untuk mencapai tujuan bersama. Selain itu, kerjasama 

dapat dilihat dari kesediaan untuk saling membantu di antara rekan 

sekerja sehubungan dengan tugas-tugasnya dan terlihat keaktifan 

dalam kegiatan organisasi. 

3) Kepuasan Kerja  

Kepuasan Kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan 

atau tidak menyenangkan di mana para karyawan memandang 

pekerjaan mereka. 

4) Kedisiplinan  

Kedisiplinan sebagai suatu sikap dan tingkah laku yang sesuai 

peraturan organasasi dalam bentuk tertulis maupun tidak. Dalam 

prakteknya bila suatu organisasi telah mengupayakan sebagian besar 

dari peraturan-peraturan yang ditaati oleh sebagian besar karyawan, 

maka kedisiplinan telah dapat ditegakkan. 

Nitisemito (2014:131) menyatakan bahwa indikator-indikator 

semangat kerja antara lain adalah sebagai berikut: 

1) Produktivitas Kerja 

Tingkat produktivitas kerja dari karyawan dalam bekerja. 

Menurunnya produktivitas dapat terjadi karena kemalasan, menunda 

pekerjaan, dan sebagainya. Bila terjadi penurunan produktivitas, maka 

mengindikasi telah terjadi penurunan semangat kerja.  

2) Tingkat Absensi 

Kehadiran karyawan dalam bekerja. Pada umumnya, bila 

semangat kerja menurun, maka karyawan dihinggapi rasa malas untuk 
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bekerja. Apalagi kompensasi atau upah yang diterimanya tidak 

dikenakan potongan saat mereka tidak masuk bekerja. Dengan 

demikian dapat menimbulkan penggunaan waktu luang untuk 

mendapatkan penghasilan yang lebih tinggi, meski hanya untuk 

sementara.  

3) Turnover Intention 

Keinginan atau pernah terpikir oleh karyawan untuk berhenti 

bekerja. Keluar masuk karyawan yang meningkat terutama disebabkan 

karyawan mengalami ketidaksenangan atau ketidaknyamanan saat 

mereka bekerja, sehingga mereka berniat bahkan memutuskan untuk 

mencari tempat pekerjaan lain yang lebih sesuai dengan alasan 

mencari kenyamanan dalam bekerja. Manajer harus waspada terhadap 

gejala-gejala yang terjadi seperti ini.  

4) Tingkat kerusakan 

Kesalahan yang dilakukan oleh karyawan yang dilakukan karena 

ketidaksengajaan yang disebabkan kurangnya fokus dan konsenstrasi. 

Meningkatnya tingkat kerusakan sebenarnya menunjukkan bahwa 

perhatian dalam pekerjaan berkurang. Selain itu dapat juga terjadi 

kecerobohan dalam pekerjaan dan sebagainya. Dengan naiknya 

tingkat kerusakan merupakan indikasi yang cukup kuat bahwa 

semangat kerja telah menurun.  

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel semangat kerja dalam 

penelitian ini adalah produktivitas kerja, tingkat absensi, turnover 

intention, dan tingkat kerusakan. 
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B. Penelitian Sebelumnya 

Penelitian sebelumnya dibutuhkan untuk memperkuat proses penelitian 

yang akan dilakukan, sehingga dengan adanya penelitian terdahulu didapatkan 

berbagai pondasi dan landasan untuk mempermudah penelitian yang dilakukan. 

Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang telah dilakukan dan 

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini: 

Tabel 2.2. Daftar Penelitian Terdahulu 

No 
Peneliti dan 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Teknik 

Analisis 
Hasil 

1 Ilman 

Ataunur, dan 

Eny Ariyanto 

(2015) 

Pengaruh 

Kompetensi dan 

Pelatihan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

Adaro Energy 

Tbk 

Kompetensi 

dan Pelatihan 

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Dari hasil penelitian terbukti 

kompetensi memberikan 

pengaruh positif kuat 

signifikan terhadap kinerja. 

Namun, pelatihan 

memberikan pengaruh positif 

yang lemah signifikan 

terhadap kinerja. Secara 

bersamaan, kompetensi dan 

pelatihan memiliki pengaruh 

positif signifikan yang 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan, yang ditunjukkan 

oleh koefisien determinasi 

sebesar 73,6%. 

2 Aldy M. 

Pongoh, 

Lisbeth 

Mananeke, 

dan Greis M. 

Sendow 

(2018) 

Pengaruh 

Kompetensi dan 

Penempatan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Lembaga 

Penyiaran Publik 

Tvri Stasiun 

Sulawesi Utara 

Kompetensi 

dan 

Penempatan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian menunjukan 

bahwa kompetensi dan 

penempatan kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

TVRI Stasiun Sulut sebaiknya 

memperhatikan kompetensi 

dan penempatan karyawan 

agar kinerja karyawan TVRI 

Stasiun Sulut  

3 Sonny 

Hersona, dan 

Iwan Sidharta. 

(2017) 

Influence Of 

Leadership 

Function, 

Motivation And 

Work Discipline 

On Employees’ 

Performance 

Leadership 

Function, 

Motivation 

dan Work 

Discipline 

Employee

s’ 

Performa

nce 

Regresi 

Linear 

Berganda 

The results show that 

leadership function, 

motivation, and work 

discipline have a significant 

effect either partially or 

simultaneously on employee 

performance. By improving 

the leadership function, 

employee motivation and 

work discipline, it is possible 

to increase the employees’ 

performance. 

Bersambung ke Halaman Berikutnya.. 
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Sambungan Tabel 2.2. Daftar Penelitian Terdahulu 

No 
Peneliti dan 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Teknik 

Analisis 
Hasil 

4 Ilham Thaiefi, 

Aris 

Baharuddin, 

Priyono, dan 

Mohamad 

Syafi’i Idrus 

(2015) 

Effect of 

Training, 

Compensation 

and Work 

Discipline 

against Employee 

Job Performance 

(Studies in the 

Office of PT. PLN 

(Persero) Service 

Area and 

Network 

Malang). 

Training, 

Compensation 

and Work 

Discipline 

Job 

Performa

nce 

Deskriptif 

Kualitatif 

Based on the descriptive 

analysis on this research 

result, it can be conclude that 

the training followed by the 

employees is assessed on its 

target especially for the 

content of the material and 

optimal time duration. 

Compensation is rated in 

good level, especially on the 

salaries and complementary 

compensation. While for the 

facility element consists of 

vehicle and residence needs 

to be improved. The whole 

effects of the independent 

variables have a positive 

direction. The largest 

contribution comes from the 

training variable 

5 Jeli Nata 

Liyas, dan 

Reza Primadi. 

(2017) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan Pada 

Bank Perkreditan 

Rakyat 

Disiplin Kerja Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linear 

Sederhana 

Hasil penelitian menunjukkan 

terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan dari 

disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada Bank 

Perkreditan Rakyat 

6 Rivky 

Pomalingo, 

Silvya L 

Mandey, dan 

Yantje Uhing. 

(2015) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, 

Kompetensi, Dan 

Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 

Kantor Badan 

Penanggulangan 

Bencana Daerah 

Provinsi Sulawesi 

Utara 

Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Kompetensi, 

Dan Motivasi 

Kinerja 

Pegawai 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil pengujian hipotesis 

menunjukan bahwa hipotesis 

yang diterima yaitu hipotesis 

H1, H3 dan H4 dimana 

Disiplin Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

Pegawai, Motivasi 

perpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

Pegawai.Disiplin Kerja, 

Kompetensi, Motivasi secara 

simultan berpengaruh 

terhadap kinerja Pegawai. 

7 Ishak 

Syahropi. 

(2016) 

Pengaruh 

Semangat Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

Bangkinang Di 

Pekanbaru (Studi 

Kasus Pada 

Karyawan Tetap 

PT. Bangkinang). 

Semangat 

Kerja  

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linear 

Sederhana 

Hasil penelitian menunjukkan 

terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan dari 

semangat kerja terhadap 

peningkatan kinerja karyawan 

PT. Bangkinang Di 

Pekanbaru. 

Bersambung ke Halaman Berikutnya.. 
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Sambungan Tabel 2.2. Daftar Penelitian Terdahulu 

No 
Peneliti dan 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Teknik 

Analisis 
Hasil 

8 Abdul Aziz 

Nugraha 

Pratama, dan 

Aprina 

Wardani. 

(2017) 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja dan 

Semangat Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Melalui Kepuasan 

Kerja (Studi 

Kasus Bank 

Syariah Mandiri 

Kantor Cabang 

Kendal) 

Kemampuan 

Kerja dan 

Semangat 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

dan 

Kepuasan 

Kerja 

Path 

Analysis 

Hasil uji Ttest menunjukkan 

bahwa kemampuan kerja 

secara parsial tidak 

berpengaruh dan tidak 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan 

semangat kerja dan kepuasan 

kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil uji Ftest 

menunjukkan bahwa 

kemampuan kerja, semangat 

kerja, dan kepuasan kerja 

secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan pengaruh 

sebesar 50,9%; sisanya 49,1% 

dipengaruhi oleh variabel lain 

di luar model ini. 

 

9 Rina Dwi 

Handayani. 

(2016) 

Pengaruh 

Lingkungan Dan 

Semangat Kerja 

Terhadap Kinerja 

PNS Balitsa 

Lembang 

Lingkungan 

dan Semangat 

Kerja 

Kinerja 

Pegawai 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa semangat kerja dan 

ingkungan berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai baik 

secara parsial maupun 

simultan 

Sumber: Data diolah Peneliti (2020) 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual atau kerangka konseptual adalah model konseptual 

tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah 

diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka konseptual yang baik 

akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang diteliti. sehingga 

secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antara variabel independen dan 

dependen.  

Manullang dan Pakpahan (2014:25) menjelaskan bahwa kerangka 

konseptual adalah uraian tentang hubungan antar variabel yang terkait dalam 

masalah terutama yang akan diteliti, sesuai dengan rumusan masalah dan 
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tinjauan pustaka. Kerangka konsep harus dinyatakan dalam bentuk skema atau 

diagram. Penjelasan kerangka konseptual penelitian dalam bantuk narasi yang 

mencakup identifikasi variabel, jenis serta hubunga antar variabel. 

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila 

dalam penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Apabila penelitian 

hanya membahas sebuah variabel atau lebih secara mandiri, maka yang 

dilakukan peneliti disamping mengemukakan deskripsi teoritis untuk masing-

masing variabel, juga argumentasi terhadap variasi besaran variabel yang 

diteliti. Berikut adalah hubungan dari setiap variabel bebas terhadap variabel 

terikat yang diteliti: 

1. Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Kompetensi menjadi faktor penting penentu kinerja karyawan. 

Karyawan yang tidak berkompetensi sangat sulit bisa memiliki kinerja yang 

baik. Wibowo (2017:86) menjelaskan bahwa kompetensi adalah suatu 

kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas 

yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh 

pengalaman dan sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan 

adanya pengetahuan, dan keterampilan yang memadai dari karyawan 

terhadap tugas yang diberikan kepadanya, membuat karyawan menjadi jauh 

lebih mudah menyelesaikan tugas tersebut dan memberikan hasil yang baik. 

Ditambah dengan pengalaman dan sikap karyawan saat bekerja akan 

mendukung tercapainya kinerja yang baik dari karyawan.  

Sutrisno (2013:152) mengemukakan bahwa kompetensi merupakan 

salah satu faktor yang memiliki peranan penting dalam mempengaruhi 
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kinerja karyawan. Teori ini didukung oleh pendapat yang dikemukakan oleh 

Davis dalam Mangkunegara (2016:13), dimana diterangkan bahwa 

kompetensi yang terdiri dari pengetahuan dan skill mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasibuan (2017:190) mengemukakan disiplin adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-

norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang secara 

sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung 

jawabnya, sedangkan kesediaan adalah suatu sikap tingkah laku dan 

perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan perusahaan baik yang 

tertulis maupun tidak. Dengan kedisiplinan karyawan dalam bekerja, maka 

segala tujuan dari organisasi akan lebih mudah untuk tercapai, dikarenakan 

karyawan yang menjalani segala aturan dan norma dalam perusahaan. 

Sutrisno (2013:152) mengemukakan terdapat berbagai faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, salah satunya adalah absensi dan 

kedisiplinan. Mematuhi peraturan dan norma yang berlaku diperusahaan 

akan meningkatkan kinerja karyawan. Perilaku disiplin yang tinggi pada 

karyawan mendorong karyawan untuk bekerja secara benar hingga 

menghasilkan kinerja yang baik, lalu mendorong karyawan bekerja secara 

efisien sehingga menghasilkan produktivitas kerja yang juga baik. 

3. Pengaruh Semangat Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Nitisemito (2014:427) mengemukakan semangat kerja adalah 

melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan 
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akan dapat di harapkan lebih cepat dan lebih baik. Semangat kerja sangat 

penting dimiliki oleh setiap karyawan, dengan semangat kerja yang tinggi, 

maka kinerja akan meningkat karena para karyawan akan melakukan 

pekerjaan dengan lebih giat sehingga pekerjaan dapat diharapkan lebih cepat 

dan lebih baik. Seperti kehadiran tepat waktu, tidak mangkir, dan 

penggunaan waktu kerja yang lebih efisien dan efektif. Begitu juga 

sebaliknya jika semangat kerja turun maka kinerja menurun juga. Jadi 

dengan kata lain semangat kerja akan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan secara positif.  

Sutrisno (2013:152) mengemukakan terdapat berbagai faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai, salah satunya adalah semangat kerja yang 

dimiliki karyawan. Jika karyawan memiliki rasa semangat dalam bekerja 

untuk menghasilkan pekerjaan yang terbaik, tentu saja kinerja karyawan 

akan meningkat. Sebaliknya jika rasa semangat karyawan dalam bekerja 

menurun untuk menghasilkan hasil kerja yang lebih baik, maka kinerja 

karyawan akan menurun 

4. Pengaruh Kompetensi (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Semangat Kerja 

(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja dalam suatu organisasi adalah suatu tolak ukur untuk 

menentukan berhasil atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan. Kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh kualitas 

kinerja karyawan yang bekerja didalamnya. Kinerja karyawan dapat 

dikatakan baik apabila karyawan tersebut dapat menjalankan tugas yang 

dibebankan kepadanya sampai tuntas, karena pada umumnya kinerja dinilai 
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dari apa yang telah dikerjakan oleh karyawan tersebut dan bagaimana hasil 

kerja yang telah dicapai selama bekerja. Terdapat banyak faktor yang 

mempengaruhi kinerja, beberapa di antaranya adalah faktor kompetensi, 

faktor loyalitas karyawan, dan faktor pelatihan kerja yang dilaksanakan oleh 

perusahaan.  

Hal ini sesuai teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2013:152) yang 

menjelaskan bahwa terdapat 10 faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan, yaitu kompetensi, inisiatif, kecekatan mental, skema 

pengembangan karir, loyalitas, disiplin kerja, penghargaan, semangat kerja, 

pelatihan dan lingkungan kerja. Davis dalam Mangkunegara (2016:13) juga 

menjelaskan bahwa terdapat lima faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan, yaitu: faktor kompetensi (pengetahuan dan skill), faktor motivasi, 

faktor pengalaman kerja, faktor loyalitas, dan faktor pelatihan. 

Kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat digambarkan dalam 

bentuk bagan sebagai berikut: 

 
Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Sumber: Oleh Penulis (2020) 
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Teori yang dikemukakan oleh Sutrisno (2013:152) yang menjelaskan 

bahwa terdapat 10 faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dimana 3 

diantaranya adalah kompetensi, loyalitas, dan pelatihan. Teori ini memberikan 

bukti bahwa disiplin kerja, kompetensi, dan semangat kerja memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun secara simultan, hal ini 

juga didukung oleh beberapa penelitian terdahulu yang juga membuktikan 

bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari disiplin kerja, 

kompetensi, dan semangat kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga kerangka 

konseptual pada gambar di atas memberikan gambaran mengenai apa yang 

akan dicari pada penelitian ini, dimana pada penelitian ini akan dicari 

bagaiman pengaruh dari komptensi, disiplin kerja, dan semangat kerja terhadap 

kinerja karyawan baik secara parsial maupun secara simultan seperti yang 

ditunjukkan pada  kerangka konseptual yang diajukan pada penelitian ini. 

D. Hipotesis 

Hipotesis berkaitan erat dengan teori. Manullang dan Pakpahan (2014:61) 

menjelaskan bahwa hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari 

pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban 

sementara oleh karena jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari 

teori. Maka berdasarkan uraian di atas, dapat dimunculkan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

H1. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

H2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 
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H3. Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 

terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

H4. Kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat 

Bintatar Abadi Medan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Berdasarkan tingkat eksplanasinya penelitian ini adalah penelitian 

asosiatif. Penelitian asosiatif atau penelitian kausal (hubungan sebab akibat) 

adalah penelitian yang ingin melihat apakah suatu variabel yang berperan 

sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap variabel lain yang menjadi 

variabel terikat. Berdasarkan data yang diolah maka penelitian ini termasuk 

dalam jenis penelitian kuantitatif (Manullang dan Pakpahan, 2014:19). 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 

yang terletak di Jalan Medan-Binjai Km. 12 Jalan Bangun Mulia Dusun VII 

Sunggal Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara 20351. 

2. Waktu Penelitian 

Detail waktu dan kegiatan penelitian dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.1. Tabel Kegiatan Penelitian 

No Kegiatan 

Februari 

2020 

Maret 

2020 

April 

2020 

Mei 

2020 

Juni 

2020 

Juli 

2020 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Observasi Awal                         

2 Pengajuan Judul                         

3 Penulisan Proposal                         

4 Seminar Proposal                         

5 
Persiapan instrumen 

penelitian 
                    

    

6 Pengumpulan data                         

7 Pengolahan data                          

8 Analisis dan evaluasi                         

9 Penulisan laporan                         

10 Sidang Meja Hijau                         

Sumber: Oleh Penulis (2020) 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Manullang dan Pakpahan (2014:70) menjelaskan bahwa populasi 

adalah suatu kelompok dari elemen penelitian, dimana elemen adalah unit 

terkecil yang merupakan sumber dari data yang diperlukan. Populasi 

menjelaskan jenis dan kriteria populasi yang menjadi objek penelitian, 

sedangkan sampel menjelaskan kriteria sampel, ukuran, dan metode 

pengambilan sampel. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di 

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan yang berjumlah 78 orang 

karyawan yang menduduki posisi dan jabatan masing-masing. Seluruh 

karyawan yang bekerja di PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 

berpeluang menjadi responden dalam penelitian ini. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2016:14) menyatakan bahwa sampel adalah 

sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 

Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, waktu, dan tenaga, 

maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi 

tersebut. Apa yang dipelajari dari sampel tersebut, kesimpulannya akan 

dapat diberlakukan untuk populasi. Untuk itu, sampel yang diambil dari 

populasi harus benar-benar representatif (mewakili). Apabila populasi yang 

ada kurang dari 100 lebih baik diambil semua hingga penelitiannya 

merupakan penelitian populasi. Jika jumlah subjeknya besar dapat diambil 

antara 10-15% atau 20-55% atau lebih tergantung sedikit banyaknya dari: 
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a. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga dan dana 

b. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subyek, karena hal 

ini menyangkut banyak sedikitnya dana.  

c. Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti untuk peneliti 

yang resikonya besar, tentu saja jika sampelnya besar hasilnya akan 

lebih baik  

Mengingat jumlah populasi yang ada di PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan hanya berjumlah 78 orang karyawan, maka sampel yang 

digunakan adalah sampel jenuh dimana seluruh populasi yang ada yaitu 78 

orang karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan dijadikan sebagai 

sampel penelitian. Dimana dari ke 78 orang karyawan tersebut terbagi 

menjadi beberapa posisi pekerjaan sebagai berikut: 

Tabel 3.2. Daftar Posisi Karyawan di PT. Agung Berkat Bintatar Abadi 

Medan 

Posisi Jumlah 

Wakil Manager 1 

Supervisor 4 

Mandor 14 

Administrasi 3 

Accounting 1 

Quality Control 2 

Mekanik 1 

Gudang 6 

Supir & Kernet 10 

Produksi 32 

Security 4 

Total 78 
Sumber: PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan (2020) 

3. Jenis Data 

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah 

data yang diperoleh langsung dari sumbernya yang disebabkan data tersebut 



67 

 

tidak ada atau belum tercatat. Sumbernya dalam hal ini adalah responden 

yang dijadikan sebagai sampel penelitian. 

4. Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana 

dalam pengambilan data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner 

kepada setiap responden untuk kemudian diisi oleh responden. 

D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

Manullang dan Pakpahan (2014:35) menyatakan bahwa variabel 

merupakan suatu sifat-sifat yang dipelajari, suatu simbol, atau lambang yang 

padanya melekat bilangan atau nilai, dapat dibedakan, memiliki variasi nilai 

atau perbedaan nilai. Variabel penelitian pada dasarnya segala sesuatu yang 

berbentuk apa saja dan memiliki nilai serta variasi yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, 

kemudian ditarik kesimpulannya. 

1. Variabel Penelitian 

a. Variabel Terikat (Y) 

Variabel terikat (dependent variable) merupakan variabel yang 

dipengaruhi, terikat, tergantung oleh variabel lain, yakni variabel bebas. 

Variabel terikat ini umumnya menjadi perhatian utama oleh peneliti. 

Variabel terikat merupakan faktor-faktor yang diobservasi dan diukur 

untuk menentukan adanya pengaruh variabel bebas, yaitu faktor yang 

muncul, atau tidak muncul, atau berubah sesuai dengan yang 

diperkenalkan oleh peneliti (Manullang dan Pakpahan, 2014:36). 



68 

 

Variabel dependen (Y) atau variabel terikat pada penelitian ini 

adalah Kinerja Karyawan (Y) yaitu: perilaku nyata yang ditampilkan 

setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai 

dengan peranannya dalam perusahaan (Rivai, 2014:309). 

b. Variabel Bebas (X) 

Manullang dan Pakpahan (2014:36) mengungkapkan bahwa variabel 

bebas merupakan variabel yang mempengaruhi variabel terikat. Dengan 

kata lain, variabel bebas merupakan sesuatu yang menjadi sebab 

terjadinya perubahan nilai para variabel terikat. Variabel independen atau 

variabel bebas merupakan variabel yang menyebabkan atau 

mempengaruhi, yaitu faktor-faktor yang diukur, dimanipulasi atau dipilih 

oleh peneliti untuk menentukan hubungan antara fenomena yang 

diobservasi atau diamati. Variabel bebas (X) dalam penelitian ini adalah: 

1) Kompetensi (X1) 

Suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan 

pengetahuan serta didukung oleh pengalaman dan sikap kerja yang 

dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo, 2017:86). 

2) Disiplin Kerja (X2) 

Sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan 

menaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya (Sutrisno, 

2013:86). 

3) Semangat Kerja (X3) 

Semangat kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat 

sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat di harapkan lebih 

cepat dan lebih baik (Nitisemito, 2014:127). 
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2. Definisi Operasional 

Manullang dan Pakpahan (2014:42) menjelaskan bahwa definisi 

operasional merupakan penjabaran akan definisi variabel dan indikator pada 

penelitian. Oleh karena itu, untuk memberikan gambaran yang lebih jelas 

tentang variabel penelitian, maka disajikan tabel sebagai berikut: 

Tabel 3.3. Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala 

1 Kompetensi 

(X1) 

Suatu kemampuan 

untuk melaksanakan 

atau melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas 

yang dilandasi atas 

keterampilan dan 

pengetahuan serta 

didukung oleh 

pengalaman dan sikap 

kerja yang dituntut 

oleh pekerjaan 

tersebut. 

 

Wibowo (2017:86) 

1. Pengetahuan 

2. Keterampilan 

3. Sikap (Attitude) 

4. Pengalaman 

 

Wibowo (2017:92) 

 

1. Pengetahuan karyawan 

mengenai pekerjaan yang 

diberikan dan memahami 

aturan dalam pekerjaan 

tersebut. 

2. Keterampilan karyawan 

dalam menjalankan tugas 

pekerjaan yang diberikan. 

3. Pola tingkah laku 

karyawan dalam 

melaksanakan tugas dan 

tanggungjawabnya sesuai 

dengan peraturan dan 

prosedur perusahaan 

4. Pengalaman karyawan 

yang mendukung 

pekerjaan yang diberikan 

baik pengalaman dari 

bekerja maupun 

pengalaman dari 

pendidikan atau pelatihan 

kerja 

Likert 

2 Displin 

Kerja 

(X2) 

Sikap kesediaan dan 

kerelaan seseorang 

untuk mematuhi dan 

menaati norma-norma 

peraturan yang berlaku 

di sekitarnya. 

 

Sutrisno (2013:86) 

1. Absensi 

2. Ketaatan pada 

Peraturan dan 

Standar Kerja 

3. Tingkat 

Kewaspadaan 

Tinggi 

4. Bekerja Etis 

 

Sutrisno (2014:86) 

1. Ketepatan waktu 

karyawan dalam hadir 

bekerja dan pulang kerja 

dan memiliki tingkat 

kehadiran yang tinggi. 

2. Ketaatan karyawan 

terhadap segala peraturan 

yang ada di perusahaan. 

3. Tingkat kewaspadaan 

yang tinggi dalam bekerja 

sehingga karyawan 

memiliki ketelitian dan 

tidak melakukan 

kesalahan. 

4. Etika dalam bekerja 

dengan bersikap sopan 

dan saling menghargai 

baik terhadap rekan kerja 

maupun terhadap atasan. 

Likert 

Bersambung ke Halaman Berikutnya.. 
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Sambungan Tabel 3.3. Definisi Operasional Variabel 
No Variabel Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala 

3 Semangat 

Kerja 

(X3) 

Melakukan pekerjaan 

secara lebih giat 

sehingga dengan 

demikian pekerjaan 

akan dapat di harapkan 

lebih cepat dan lebih 

baik. 

 

Nitisemito (2014:127) 

1. Produktivitas 

kerja 

2. Tingkat Absensi  

3. Turnover 

Intention  

4. Tingkat 

Kerusakan 

 

Nitisemito 

(2014:131) 

1. Tingkat produktivitas 

kerja dari karyawan 

dalam bekerja 

2. Kehadiran karyawan 

dalam bekerja 

3. Keinginan atau pernah 

terpikir oleh karyawan 

untuk berhenti bekerja 

4. Kesalahan yang 

dilakukan oleh karyawan 

yang dilakukan karena 

ketidaksengajaan yang 

disebabkan kurangnya 

fokus dan konsenstrasi. 

Likert 

4 Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap 

orang sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan 

oleh karyawan sesuai 

dengan peranannya 

dalam perusahaan. 

 

Rivai (2014:309) 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas Kerja 

3. Pemanfaatan 

Waktu 

4. Kerjasama Tim 

 

Rivai (2014:314) 

1. Kerapian, ketelitian, dan 

keterkaitan hasil dengan 

tidak mengabaikan 

volume kerja. 

2. Volume kerja yang 

dihasilan di bawah 

kondisi normal 

3. Penggunaan masa kerja 

yang disesuaikan dengan 

target waktu yang 

ditentukan 

4. Kemampuan karyawan 

untuk bekerjasama 

dengan rekan kerja 

karyawan dalam upaya 

penyelesaian tugas 

pekerjaan menjadi lebih 

mudah dan lebih cepat 

Likert 

Sumber: Data Diolah oleh Penulis (2020) 

 

E. Skala Pengukuran Variabel 

Skala pengukuran variabel bebas dan variabel terikat pada penelitian ini 

menggunakan skala Likert. Di mana Sugiyono (2016:168) menyatakan bahwa 

skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Skala 

likert dirancang oleh Likert untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi, 

seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item 

instrumen pertanyaan memiliki gradiasi sangat positif sampai sangat negatif. 

Umumnya skala Likert mengandung pilihan jawaban: sangat setuju, setuju, 
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netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skor yang diberikan adalah 

5,4,3,2,1. Skala Likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan, 

dan bentuk pilihan ganda atau tabel ceklis (Manullang dan Pakpahan, 2014:98). 

Penentuan skor/nilai disusun berdasarkan skala likert skor pendapat 

responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang diberikan pada 

tiap jawaban pada kuesioner. Skor pendapat responden adalah hasil 

penjumlahan dari nilai skala yang diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, 

seperti yang disajikan pada Tabel 3.4 berikutnya: 

Tabel 3.4. Instrumen Skala Likert 

No Skala Simbol Skor 

1 Sangat Setuju SS 5 

2 Setuju S 4 

3 Netral N 3 

4 Tidak Setuju TS 2 

5 Sangat Tidak Setuju STS 1 

Sumber : Sugiyono (2016:168) 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

1. Kuesioner atau Angket 

Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 

kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya 

tinggal memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap paling 

benar dimana pada penelitian ini alternatif jawaban yang disediakan terdiri 

dari lima pilihan jawaban, yaitu sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak 

setuju, dan sangat tidak setuju. 



72 

 

2. Wawancara 

Wawancara atau tanya jawab dilakukan kepada beberapa karyawan PT. 

Agung Berkat Bintatar Abadi Medan untuk memahami berbagai 

permasalahan dan pengumpulan data-data yang diperlukan dalam 

mendukung penelitian yang dilakukan. 

3. Dokumentasi 

Dokumentasi dilakukan dengan mencari dan mengumpulkan data-data 

mengenai hal-hal yang berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah, 

notulen, rapot, agenda dan sebagainya dari perusahaan untuk mendukung 

penelitian yang dilakukan. 

G. Teknik Analisa Data 

1. Analisis Frekuensi Data 

Analisis ini memberikan gambaran frekuensi dari jawaban yang 

diberikan pada responden. Frekuensi dari setiap jawaban dari pertanyaan 

akan didapatkan dalam bentuk angka dan persen, sehingga diketahui berapa 

banyak jawaban tertentu yang diperoleh. Dengan statistik frekuensi, 

frekuensi jawaban respponden akan lebih jelas dan mudah dipahami 

2. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut 

diuji dengan uji validitas dan uji realibilitas. 

a. Uji Validitas (Kelayakan) 

Manullang dan Pakpahan (2014:95) menjelaskan bahwa uji validitas 

digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, 

dimana suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
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mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Valid berarti instrumen yang digunakan dapat mengukur apa 

yang hendak diukur. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan 

pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oleh kuesioner tersebut. Jadi validitas dalam penelitian ini ingin 

mengukur apakah pertanyaan yang ada dalam kuesioner yang sudah 

peneliti buat sudah dapat mengukur apa yang ingin diteliti oleh peneliti.  

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar 

pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada pada responden, maka 

diperlukan uji validitas setiap pertanyaan. Bila rhitung > rkritis, dimana 

rkritis = 0.30 dan rtabel < rkritis, maka butir pertanyaan tersebut valid 

atau sah. Bila rhitung < 0.30, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid 

atau sah (Manullang dan Pakpahan, 2014:96). 

b. Uji Realibilitas (Kehandalan) 

Manullang dan Pakpahan (2014:97) menjelaskan bahwa reliabilitas 

adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator 

dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 

handal, jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten ata 

stabil dari waktu ke waktu dan tidak boleh acak. Apabila jawaban 

terhadap indikator-indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan tidak 

reliabel. Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu 

mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan 

sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa 

instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 

pengumpulan data karena instrumen sudah baik. 
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Sujarweni (2016:239) menjelaskan untuk mengetahui kestabilan dan 

konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan dengan 

konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk angket. Realibilitas 

suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s 

alpha lebih besar (>) 0,70. 

Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia, maka 

akandidapat suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun 

hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan data yang 

telah didapat, kemudian diolah dan dianalisadengan bantuan program 

Statistical Product and Service Solution (SPSS), adapun program SPSS 

yang digunakan untuk menguji dan menganalisa penelitian ini adalah 

SPSS versi 24.0 For Windows. 

3. Uji Asumsi Klasik 

Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan uji asumsi klasik 

regresi linear berganda bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi 

yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Jika model 

adalah model yang baik, maka data yang dianalisis layak untuk dijadikan 

sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan 

masalah praktis. 

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus 

dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square 

(OLS). Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien 

(Best Linear Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda 

dengan metode kuadrat terkecil (Least Squares), perlu dilakukan pengujian 
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umtuk mengetahui model regresi yang dihasilkan dengan jalan memenuhi 

persyaratan asumsi klasik yang meliputi: 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan 

model-model penelitian yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk 

mengetahui apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal. Sebagai dasar bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai 

residual mengikuti disribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka 

model regresi dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada. 

Rusiadi (2016:149). 

Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 

Menurut Rusiadi (2016:149), ada dua cara untuk mendeteksi apakah 

residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan 

analisis statistik. 

1) Analisa Grafik 

a) Histogram 

Grafik histogram menempatkan gambar variabel terikat 

sebagai sumbu vertikal sedangkan nilai residual terstandarisasi dari 

sumbu horizontal. Kriteria yang dapat terjadi: 

(1) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka tidak 

berdistribusi normal. 

(2) Jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka berdistribusi 

normal. 
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(3) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kanan maka tidak 

berdistribusi normal. 

b) Normal Probability Plot (Normal P-P Plot) 

Normal probability plot dilakukan dengan cara 

membandingkan distribusi kumulatif dari data sesungguhnya 

dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi 

normal digambarkan dengan garis diagonal dari kiri bawah ke 

kanan atas. Distribusi komulatif dari data sesungguhnya 

digambarkan dengan ploting. 

Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan kriteria 

yang dapat terjadi sebagai berikut:  

(1) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis 

diagonal maka data terdistribusi normal. 

(2) Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis 

diagonal maka data tidak terdistribusi normal. 

2) Uji Statistik Kolmogorov Smirnov 

Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual 

adalah uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Pedoman 

pengambilan keputusan rentang data tersebut mendekati atau 

merupakan distribusi normal berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov 

yang dapat dilihat dari aturan pengambilan kesimpulan sebagai 

berikut: (Rusiadi, 2016:153) dan Manullang dan Pakpahan 

(2014:199). 

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi 

data adalah tidak normal. 
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b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi 

data adalah normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan bahwa uji 

multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen (bebas). 

Senada dengan hal tersebut, Rusiadi (2016:154) menjelaskan bahwa uji 

multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Dalam 

model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara 

variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat 

masalah multikolinearitas. Sedangkan untuk mengetahui gejala tersebut 

dapat dideteksi dari besarnya VIF (Variance Inflation Factor) melalui 

program SPSS. 

Sujarweni (2016:230-231) menjelaskan bahwa uji multikolinearitas 

diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel bebas yang memiliki 

kemiripan antar variabel bebas dalam suatu model. Kemiripan antar 

variabel bebas akan mengakibatkan korelasi yang sangat kuat. Selain itu, 

uji ini dilakukan untuk menghindari kebiasan dalam proses pengambilan 

keputusan mengenai pengaruh pada uji parsial masing-masing variabe 

bebas terhadap variabel terikat. 

Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu: 

Manullang dan Pakpahan (2014:198) dan Sujarweni (2016:231) 
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1) VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas 

2) VIF < 10 artinya tidak terdapat multikolinearitas 

Atau dengan ketentuan sebagai berikut: 

1) Tolerance value < 0.1, artinya mempunyai persoalan multikolinearitas 

2) Tolerance value > 0.1, artinya tidak terdapat multikolinearitas 

Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus: Sujarweni (2016:231) 

𝑇𝑜𝑙𝑒𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒 =  (1 − 𝑅𝑗
2) 

Dimana 𝑅𝑗
2 = nilai determinasi dari regresi. 

Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus: Sujarweni 

(2016:231) 

𝑉𝐼𝐹 =  (
1

𝑇𝑜𝑙𝑒𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒
) 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Manullang dan Pakpahan (2014:198-199) menjelaskan bahwa uji 

heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang 

lain. Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain 

tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 

heteroskedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

Rusiadi (2016:157) juga menjelaskan bahwa uji heteroskedastisitas 

digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang 

memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat kesamaan varians dari 
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residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau 

homokedastisitas. 

Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatter 

plot dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID 

(nilai residualnya). Model yang baik jika tidak didapatkan pola tertentu 

pada grafik, seperti mengumpul ditengah, menyempit kemudian melebar, 

atau sebaliknya melebar kemudian menyempit. 

Manullang dan Pakpahan (2014:200) dan Rusiadi (2016:157) 

menjelaskan bahwa terdapat cara lain atau pengujian lain yang dapat 

dilakukan untuk melihat heteroskedastisitas yaitu dengan menggunakan 

uji statistik seperti uji Glejser, uji Park, atau uji White. Manullang dan 

Pakpahan (2014:200-202) juga menjelaskan uji Glejser dilakukan dengan 

meregresikan variabel-variabel bebas terhadap nilai absolute residualnya, 

jika nilai signifikan yang dihasilkan lebih besar dari 0,05 maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

Salah satu asumsi dasar regresi linear adalah bahwa variasi residual 

(variabel gangguan) sama untuk semua pengamatan. Jika terjadi suatu 

keadaan dimana variabel gangguan tidak memiliki varian yang sama 

untuk semua observasi, maka dikatakan dalam model regresi tersebut 

terdapat suatu gejala heteroskedastisitas. 

Beberapa alternatif solusi jika model menyalahi asumsi 

heteroskedastisitas adalah dengan mentransformasikan ke dalam bentuk 

logaritma, yang hanya dapat dilakukan jika semua data bernilai positif 

(Rusiadi, 2016:157) 
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Cara memprediksi Heteroskedastisitas dengan grafik adalah jika pola 

gambar scatterplot model tersebut memenuhi kriteria sebagai berikut: 

Sujarweni (2016:232) dan Manullang dan Pakpahan (2014:199) 

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka 0. 

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang 

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali. 

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola dan tersebar secara 

acak. 

Sedangkan Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan cara 

memprediksi dengan menggunakan uji Glejser adalah: 

1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala 

Heteroskedastisitas. 

2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka terjadi gejala Heteroskedastisitas 

4. Uji Regresi Linear Berganda 

Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan jika model regresi 

linear berganda telah terbebas dari masalah asumsi klasik, maka regresi 

boleh dilanjutkan untuk dianalisis. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

regresi linear berganda dapat dilakukan jika seluruh pengujian asumsi klasik 

telah terpenuhi dan tidak bermasalah. Model analisis data yang digunakan 

untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat adalah model ekonometrik dengan teknik analisis menggunakan 

model kuadrat terkecil biasa. Model persamaannya yaitu dengan persamaan 

regresi linear berganda sebagai berikut: 
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Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Keterangan : 

Y = Variabel Terikat Kinerja Karyawan 

α  = Konstanta 

ß  = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

X1 = Variabel Bebas Kompetensi  

X2 = Variabel Bebas Disiplin Kerja 

X3 = Variabel Bebas Semangat Kerja 

e  = Error term (Kesalahan Penduga) 

5. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap 

variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Untuk pengujian 

hipotesis Asosiatif (hubungan) digunakan rumus uji signifikasi korelasi 

product moment. Rumus yang digunakan sebagai berikut: (Sugiyono, 

2016:300-301) 

𝑡 =  
𝑟𝑝√𝑛 − 𝑘

√1 − 𝑟𝑝
2 

 

Keterangan : 

rp = Korelasi parsial yang ditemukan 

n = Jumlah sampel 

k = Jumlah variabel (bebas + terikat) 

t  = thitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel. 

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, 

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:  
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Pengujian X1: 

1) Ho : ß1 = 0, artinya kompetensi secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. 

2) Ha : ß1  0, artinya kompetensi secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

Pengujian X2: 

1) Ho : ß2 = 0, artinya disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. 

2) Ha : ß2  0, artinya disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

Pengujian X3: 

1) Ho : ß3 = 0, artinya semangat kerja secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. 

2) Ha : ß3  0, artinya semangat kerja secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. 

Manullang dan Pakpahan (2014:204) menjelaskan kriteria 

pengambilan keputusan pada uji t (parsial) adalah sebagai berikut: 

1) Terima Ho (Tolak Ha) jika thitung < ttabel atau nilai Signifikan > 0,05. 

2) Tolak Ho (Terima Ha) jika thitung > ttabel atau -ttabel > thitung (jika thitung 

negatif) atau nilai signifikan > 0,05. 
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b. Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh 

variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level 

pengujian hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. 

Rumus Uji F sebagai berikut: Sugiyono (2016:297): 

Fh =  
R2(n − k − 1)

k(1 − R2)
 

Keterangan : 

R = Koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel bebas (independen) 

n = Jumlah anggota sampel 

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah: 

1) Ho : ß1 = ß2 = ß3 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas kompetensi (X1), disiplin kerja (X2), dan semangat 

kerja (X3) secara simultan terhadap variabel terikat kinerja karyawan 

(Y) PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

2) Ha : minimal 1  0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel 

bebas kompetensi (X1), disiplin kerja (X2), dan semangat kerja (X3) 

secara simultan terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) PT. 

Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

Pengujian menggunakan uji F adalah: 

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Ftabel atau Sig > 0,05. 

2) Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhitung > Ftabel atau Sig < 0,05. 
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6. Koefisien Determinasi (R²) 

Sugiyono (2016:284) mejelaskan bahwa koefisien determinasi 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa 

variabel dalam pengertian yang lebih jelas. Sedangkan Manullang dan 

Pakpahan (2014:203) menjelaskan bahwa nilai R-Square (r2) digunakan 

untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh 

variasi nilai variabel bebas. 

Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau 

variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada 

variabel yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel 

bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan 

persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih mendekati 

angka 0 berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan 

variasi variabel amat terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti 

variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.  

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi. 

Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar 

= -1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel 

atau lebih itu memiliki koefisien korelasi – 1 atau = -1, maka hubungan 

tersebut sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif 

sempurna, artinya setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadi 

penurunan pada variabel lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1, maka 

diperoleh korelasi positif sempurna, artinya ada hubungan yang positif 
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antara variabel, dan kuat atau tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya 

nilai koefisien korelasi, dan koefisien korelasi adalah 0 maka tidak terdapat 

hubungan. Untuk dapat memberikan interpretasi terhadap kuatnya hubungan 

x terhadap y, maka dapat digunakan pedoman tabel berikut: 

Tabel 3.5. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber : Sugiyono (2016:287) 

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari 

dengan menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus koefisien 

determinasi sebagai berikut: Sugiyono (2016:287) 

D = r2 x 100% 

Keterangan 

D  = Nilai Koefisien determinasi 

R2 = Koefisien korelasi yang dikuadratkan. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Umum Perusahaan 

a. Sejarah PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan adalah perusahaan swasta 

nasional, yang bergerak di bidang industri perkayuan dan berbentuk 

Perseroan Terbatas (PT). Perusahaan ini didirikan pada tahun 1990 dan 

mulai berproduksi pada tahun 1990. Perusahaan ini memperoleh izin 

Departemen Industri No.42/Kanwil/02/IUT/AI/III/1990 dengan tanggal 

28 Maret 1990. Pemilik perusahaan tersebut adalah Sastrowiyatno, 

Usman, Hendrayatno, Arifin, Oei Soei Le.  

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan yang terletak di Jalan 

Medan-Binjai Km. 12 Jalan Bangun Mulia Dusun VII Sunggal 

Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara 20351 merupakan perusahaan 

pengolahan kayu gelondongan menjadi kayu menjadi berbagai jenis 

bentuk kayu setangah jadi maupun kayu yang siap pakai. Perusahaan 

memproduksi berbagai bentuk kayu yang digunakan oleh industri lain 

terutama pada industri mebel. Perusahaan juga membuat berbagai kayu 

balok yang siap dikirimkan ke berbagai toko bangunan. Perusahaan 

terletak di Jalan Medan-Binjai Km. 12 Jalan Bangun Mulia Dusun VII 

Sunggal Kabupaten Deli Serdang, Sumatera Utara 20351. Saat ini, area 

pemasaran dari perusahaan meliputi Aceh, Sumatera Utara, Riau, dan 

Sumatera Barat 
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b. Struktur Organisasi PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 

Struktur organisasi PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan dapat 

dilihat pada gambar berikut: 

 
Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT. Agung Berkat Bintatar Abadi 

Medan 

Sumber: PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan (2020) 

2. Karakteristik Responden 

Karakteristik Responden diperoleh melalui hasil kuesioner yang telah 

diisi oleh 78 responden. Karakteristik Responden merupakan gambaran dari 

keberadaan responden di tempat penelitian. Karakteristik tersebut dilihat 

berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, masa kerja, honor karyawan, 

dan status pernikahan yang akan dipaparkan pada tabel 4.1, s.d tabel 4.6 

berikut ini: 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada 

Tabel 4.1 berikut: 
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Tabel 4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik Frekuensi % 

Jenis Kelamin 
Pria 50 64,1 

Wanita 28 35,9 

Jumlah 78 100 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 78 responden yang 

tertinggi adalah responden yang berjenis kelamin pria yaitu sebanyak 50 

responden (64,1%), sedangkan jenis kelamin wanita sebanyak 28 

responden (35,9%). Tabel ini mengambarkan bahwa karyawan yang 

bekerja di PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan antara jenis kelamin 

pria dibandingkan dengan wanita adalah lebih banyak yang berjenis 

kelamin pria. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.2 

berikut: 

Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Karakteristik Frekuensi % 

Usia Responden 

Di Bawah 21 Tahun 18 23,1 

21 - 25 Tahun 24 30,8 

26 - 30 Tahun 17 21,8 

31 - 35 Tahun 10 12,8 

36 - 40 Tahun 7 9,0 

41 - 45 Tahun 2 2,6 

DI Atas 45 Tahun 0 0,0 

Jumlah 78 100 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 78 responden yang 

tertinggi adalah responden yang berusia di antara 21-25 tahun yaitu 

sebanyak 24 responden (30,8%), lalu responden yang berusia di bawah 

21 tahun sebanyak 18 responden (23,1%), selanjutnya responden yang 

berusia 26-30 tahun sebanyak 17 responden (21,8%), lalu responden 
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yang berusia 31-35 tahun sebanyak 10 responden (12,8%), selanjutnya 

responden yang berusia 36-40 tahun sebanyak 7 responden (9,0%), 

responden yang berusia 41-45 tahun sebanyak 2 responden (2,6%), dan 

tidak ada responden yang berusia di atas 45 tahun. Pada penelitian ini 

karyawan yang berusia di antara 21-25 tahun menjadi karyawan yang 

paling dominan yaitu sebesar 30,8%. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada 

Tabel 4.3 berikut: 

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Karakteristik Frekuensi % 

Pendidikan Terakhir 

SMA/SMK 64 82,1 

D3 4 5,1 

S1 10 12,8 

S2 0 0,0 

S3 0 0,0 

Jumlah 78 100 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 78 responden yang 

tertinggi adalah responden yang berpendidikan terakhir SMA/SMK 

sebanyak 64 responden (82,1%), diikuti responden yang berpendidikan 

terakhir D3 sebanyak 4 responden (5,1%), lalu yang berpendidikan 

terakhir S1 sebanyak 10 responden (12,8%), dan tidak terdapat 

seorangpun responden yang berpendidikan terakhir S2 atau S3. Pada 

penelitian ini karyawan yang berpendidikan terakhir SMA yang paling 

dominan yaitu sebesar 82,1%. 

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja 

Karakteristik responden berdasarkan masa bekerja karyawan dapat 

dilihat pada Tabel 4.4 berikut: 
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Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja 

Karakteristik Jumlah % 

Masa Bekerja 

Di Bawah 1 Tahun 14 17,9 

1 - 2 Tahun 18 23,1 

3 - 4 Tahun 16 20,5 

5 - 6 Tahun 11 14,1 

7 - 8 Tahun 9 11,5 

9 - 10 Tahun 6 7,7 

Di Atas 10 Tahun 4 5,1 

Jumlah 78 100 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 78 responden yang 

tertinggi adalah responden yang memiliki masa kerja 1-2 Tahun yaitu 

sebanyak 18 responden (23,1%), lalu responden yang memiliki masa 

kerka 3-4 tahun sebanyak 16 responden (20,5%), selanjutnya responden 

yang memiliki masa kerja di bawah 1 tahun sebanyak 14 responden 

(17,9%), responden yang memiliki masa kerja 5-6 tahun sebanyak 11 

responden (14,1%), lalu responden yang memiliki masa kerja 7-8 tahun  

sebanyak 9 responden (11,5%), selanjutnya responden yang memiliki 

masa kerja 9-10 tahun sebanyak 6 responden (7,7%), dan sisanya 

responden yang memiliki masa kerja di atas 10 tahun sebanyak 4 

responden (5,1%). Pada penelitian ini karyawan yang memiliki masa 

kerja 1-2 tahun yang paling dominan yaitu sebesar 23,1%, sedangkan 

pada tahun 2019 terdapat 14 karyawan yang baru masuk bekerja di 

perusahaan. 

e. Karakteristik Responden Berdasarkan Honor Karyawan 

Karakteristik responden berdasarkan honor karyawan dapat dilihat 

pada Tabel 4.5 berikut: 
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Tabel 4.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Honor Karyawan 

Karakteristik Jumlah % 

Honor Karyawan 

Rp. 1.000.000 – Rp. 2.000.000 0 0,0 

Rp. 2.000.000 - Rp. 3.000.000 41 52,6 

Rp. 3.000.000 - Rp. 4.000.000 25 32,1 

Rp. 4.000.000 - Rp. 5.000.000 12 15,4 

Di Atas Rp. 5.000.000 0 0,0 

Jumlah 78 100 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 78 responden yang 

tertinggi adalah responden yang memiliki honor di antara Rp. 2 Juta – 

Rp. 3 Juta sebanyak 41 responden (52,6%), selanjutnya responden yang 

memiliki honor di antara Rp. 3 Juta - Rp. 4 Juta sebanyak 25 responden 

(32,1%), lalu responden yang memiliki honor di antara Rp. 4 Juta – Rp. 5 

Juta sebanyak 12 responden (15,4%), dan tidak ada responden yang 

memiliki honor di antara Rp. 1 Juta – Rp. 2 Juta di atas Rp. 5 Juta. Hal 

ini menunjukkan hampir seluruh karyawan memiliki honor di antara Rp. 

2 Juta – Rp. 5 Juta dimana yang paling banyak berpenghasilan di antara 

Rp. 2 Juta – 3 Juta yaitu sebesar 52,6%. 

f. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada 

Tabel 4.6 berikut: 

Tabel 4.6. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

Karakteristik Jumlah % 

Status Pernikahan 

Gadis/Lajang 43 55,1 

Menikah 34 43,6 

Janda/Duda 1 1,3 

Jumlah 78 100 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Berdasarkan Tabel 4.6 menunjukkan bahwa dari 78 responden yang 

tertinggi adalah responden yang berstatus gadis/lajang sebanyak 43 
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responden (55,1%), diikuti oleh responden yang berstatus menikah 

sebanyak 34 responden (43,6%), dan sisanya 1 orang responden (1,3%) 

berstatus janda/duda. Pada penelitian ini karyawan PT. Agung Berkat 

Bintatar Abadi Medan sebagian besar berstatus gadis/lajang atau belum 

menikah yaitu sebanyak 55,1%. 

3. Analisis Deskriptif (Distribusi Penilaian Responden)  

Gambaran responden penelitian dapat dilihat pada hasil analisis 

deskriptif berupa tabel frekuensi. Berikut merupakan tabel yang memuat 

penilaian dari rata-rata untuk setiap item pertanyaan: 

Tabel 4.7. Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden 

Rata-Rata Keterangan 

1,00 – 1,80 Tidak Baik 

1,81 – 2,60 Kurang Baik 

2,61 – 3,40 Cukup Baik 

3,41 – 4,20 Baik  

4,21 – 5.00 Sangat Baik 
Sumber: (Sugiyono, 2016:216) 

Tabel di atas menunjukkan terdapat 5 kategori rata-rata jawaban 

responden, yaitu tidak baik, kurang baik, cukup baik, baik, dan sangat baik. 

Hasil analisis deskriptif masing-masing variabel penelitian dapat dilihat 

pada pembahasan sebagai berikut: 

a. Kompetensi (X1) 

Variabel Kompetensi (X1) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang 

terdiri dari Pengetahuan (X1-1), Keterampilan (X1-2), Sikap (Attitude) (X1-

3), dan Pengalaman (X1-4). Gambaran lengkap tanggapan responden 

untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 

4.8 s/d Tabel 4.11. 
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Tabel 4.8. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengetahuan (X1.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya memiliki pengetahuan 

yang luas terhadap bidang 

pekerjaan yang dikerjakan 

Saya memahami bagaimana 

menyelesaikan pekerjaan yang 

menjadi tugas dan tanggungjawab 

saya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 2 2,6 

Tidak Setuju 6 7,7 4 5,1 

Netral 6 7,7 18 23,1 

Setuju 32 41,0 38 48,7 

Sangat Setuju 34 43,6 16 20,5 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,2051 3,7949 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Pengetahuan (Tabel 4.8) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya memiliki pengetahuan yang luas terhadap bidang 

pekerjaan yang dikerjakan”, sebanyak 32 responden (41.0%) 

menyatakan setuju, dan 34 responden (43,6%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,2051 (kategori sangat baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan memiliki pengetahuan yang luas 

terhadap bidang pekerjaan yang dikerjakan sudah sangat baik. 

2) Untuk item “Saya memahami bagaimana menyelesaikan pekerjaan 

yang menjadi tugas dan tanggungjawab saya”, sebanyak 38 responden 

(48,7%) menyatakan setuju, dan 16 responden (20,5%) menyatakan 

sangat setuju, dengan nilai rerata 3,7949 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan memahami bagaimana 

menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggungjawabnya 

sudah baik. 
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Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Keterampilan 

(X1.2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya mampu menyelesaikan 

tugas dan tanggung jawab 

saya di perusahaan sesuai 

keinginan perusahaan 

Saya memiliki keterampilan 

dalam menggunakan segala 

sarana dan prasarana yang 

disediakan untuk meningkatkan 

hasil kerja saya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 1 1,3 2 2,6 

Tidak Setuju 4 5,1 7 9,0 

Netral 6 7,7 11 14,1 

Setuju 36 46,2 30 38,5 

Sangat Setuju 31 39,7 28 35,9 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,1795 3,9615 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Keterampilan (Tabel 4.9) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawab 

saya di perusahaan sesuai keinginan perusahaan”, sebanyak 36 

responden (46,2%) menyatakan setuju, dan 31 responden (39,7%) 

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1795 (kategori baik). 

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mampu menyelesaikan 

tugas dan tanggung jawab saya di perusahaan sesuai keinginan 

perusahaan sudah baik 

2) Untuk item “Saya memiliki keterampilan dalam menggunakan segala 

sarana dan prasarana yang disediakan untuk meningkatkan hasil kerja 

saya”, sebanyak 30 responden (38,5%) menyatakan setuju, dan 28 

responden (35,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 

3,9615 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan 

memiliki keterampilan dalam menggunakan segala sarana prasarana 

yang disediakan untuk meningkatkan hasil kerja saya sudah baik. 
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Tabel 4.10. Penilaian Responden Terhadap Indikator Sikap (Attitude) 

(X1.3) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya menjalankan seluruh 

prosedur dan peraturan 

perusahaan dalam bekerja 

Saya bertanggungjawab atas 

seluruh hasil kerja yang saya 

berikan kepada perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 1 1,3 2 2,6 

Tidak Setuju 4 5,1 5 6,4 

Netral 6 7,7 11 14,1 

Setuju 43 55,1 25 32,1 

Sangat Setuju 24 30,8 35 44,9 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,0897 4,1026 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Sikap (Attitude) (Tabel 4.10) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya menjalankan seluruh prosedur dan peraturan 

perusahaan dalam bekerja”, sebanyak 43 responden (55,1%) 

menyatakan setuju, dan 24 responden (30,8%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,0897 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan menjalankan seluruh prosedur dan 

peraturan perusahaan dalam bekerja sudah baik. 

2) Untuk item “Saya bertanggungjawab atas seluruh hasil kerja yang 

saya berikan kepada perusahaan”, sebanyak 25 responden (32,1%) 

menyatakan setuju, dan 35 responden (44,9%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,1026 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan bertanggungjawab atas seluruh 

hasil kerja yang saya berikan kepada perusahaan sudah baik. 
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Tabel 4.11. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengalaman 

(X1.4) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya telah bekerja di posisi 

saya dalam waktu yang telah 

cukup lama 

Saya memiliki pengalaman 

bekerja yang mirip dengan 

pekerjaan saya saat ini 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 2 2,6 3 3,8 

Tidak Setuju 2 2,6 3 3,8 

Netral 8 10,3 5 6,4 

Setuju 40 51,3 38 48,7 

Sangat Setuju 26 33,3 29 37,2 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,1026 4,1154 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Pengalaman (Tabel 4.11) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya telah bekerja di posisi saya dalam waktu yang telah 

cukup lama”, sebanyak 40 responden (51,3%) menyatakan setuju, dan 

26 responden (33,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 

4,1026 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan 

telah bekerja di posisi dalam waktu yang telah cukup lama sudah baik. 

2) Untuk item “Saya memiliki pengalaman bekerja yang mirip dengan 

pekerjaan saya saat ini”, sebanyak 38 responden (48,7%) menyatakan 

setuju, dan 29 responden (37,2%) menyatakan sangat setuju, dengan 

nilai rerata 4,1154 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan 

bahwa karyawan memiliki pengalaman bekerja yang mirip dengan 

pekerjaan saya saat ini sudah baik. 

b. Disiplin Kerja (X2) 

Variabel Disiplin Kerja (X2) dibentuk oleh 4 (lima) indikator yang 

terdiri dari Absensi (X2-1), Ketaatan pada Peraturan (X2-2), Ketaatan pada 
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Standar Kerja (X2-3), dan Tingkat Kewaspadaan Tinggi (X2-4). Gambaran 

lengkap tanggapan responden untuk setiap indikator secara lengkap dapat 

dilihat pada Tabel 4.12 s/d Tabel 4.15 di bawah ini. 

Tabel 4.12. Penilaian Responden Terhadap Indikator Absensi (X2.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya tidak memiliki riwayat 

absensi ketidakhadiran yang 

tinggi 

Saya tidak akan cuti bekerja jika 

bukan karena alasan yang benar-

benar emergency 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 1 1,3 1 1,3 

Tidak Setuju 7 9,0 5 6,4 

Netral 10 12,8 8 10,3 

Setuju 32 41,0 41 52,6 

Sangat Setuju 28 35,9 23 29,5 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,0128 4,0256 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Absensi (Tabel 4.12) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya tidak memiliki riwayat absensi ketidakhadiran yang 

tinggi”, sebanyak 32 responden (41,0%) menyatakan setuju, dan 28 

responden (35,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 

4,0128 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan 

tidak memiliki riwayat absensi ketidakhadiran yang tinggi sudah baik. 

2) Untuk item “Saya tidak akan cuti bekerja jika bukan karena alasan 

yang benar-benar emergency”, sebanyak 41 responden (52,6%) 

menyatakan setuju, dan 23 responden (29,5%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,0256 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan tidak akan cuti bekerja jika bukan 

karena alasan yang benar-benar emergency sudah baik. 



98 

 

Tabel 4.13. Penilaian Responden Terhadap Indikator Ketaatan pada 

Peraturan (X2.2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya dapat mematuhi segala 

aturan dan peraturan 

perusahaan dengan baik 

Saya selalu hadir bekerja tepat 

waktu dan pulang bekerja sesuai 

dengan jam pulang kerja  

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 2 2,6 3 3,8 

Tidak Setuju 4 5,1 9 11,5 

Netral 6 7,7 11 14,1 

Setuju 39 50,0 30 38,5 

Sangat Setuju 27 34,6 25 32,1 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,0897 3,8333 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Ketaatan pada Peraturan (Tabel 4.13) direpresentasikan 

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya dapat mematuhi segala aturan dan peraturan 

perusahaan dengan baik”, sebanyak 39 responden (50,0%) 

menyatakan setuju, dan 27 responden (34,6%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,0897 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan dapat mematuhi segala aturan dan 

peraturan perusahaan dengan baik sudah baik. 

2) Untuk item “Saya selalu hadir bekerja tepat waktu dan pulang bekerja 

sesuai dengan jam pulang kerja”, sebanyak 30 responden (38,5%) 

menyatakan setuju, dan 25 responden (32,1%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 3,8333 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan selalu hadir bekerja tepat waktu dan 

pulang bekerja sesuai dengan jam pulang kerja sudah baik. 
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Tabel 4.14. Penilaian Responden Terhadap Indikator Ketaatan pada 

Standar Kerja (X2.3) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya mengerjakan tugas 

pekerjaan sesuai dengan prosedur 

kerja yang telah ditetapkan 

perusahaan 

Saya selalu menggunakan 

seragam kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 2 2,6 3 3,8 

Tidak Setuju 4 5,1 4 5,1 

Netral 5 6,4 4 5,1 

Setuju 37 47,4 36 46,2 

Sangat Setuju 30 38,5 31 39,7 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,1410 4,1282 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Ketaatan pada Standar Kerja (Tabel 4.14) 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya mengerjakan tugas pekerjaan sesuai dengan 

prosedur kerja yang telah ditetapkan perusahaan”, sebanyak 37 

responden (47,4%) menyatakan setuju, dan 30 responden (38,5%) 

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1410 (kategori baik). 

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mengerjakan tugas 

pekerjaan sesuai dengan prosedur kerja yang telah ditetapkan 

perusahaan sudah baik. 

2) Untuk item “Saya selalu menggunakan seragam kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan”, sebanyak 36 responden (46,2%) 

menyatakan setuju, dan 31 responden (39,7%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,1282 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan selalu menggunakan seragam kerja 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan sudah baik. 
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Tabel 4.15. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tingkat 

Kewaspadaan Tinggi (X2.4) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya selalu bekerja dengan 

penuh hati-hati sehingga 

kelalaian bekerja dapat 

diminimalisir 

Saya menghindari bergadang di 

malam hari jika besok adalah hari 

kerja agar dapat bekerja dengan 

tingkat kewaspadaan yang lebih 

tinggi 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 1 1,3 2 2,6 

Tidak Setuju 3 3,8 5 6,4 

Netral 7 9,0 6 7,7 

Setuju 40 51,3 29 37,2 

Sangat Setuju 27 34,6 36 46,2 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,1410 4,1795 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Tingkat Kewaspadaan Tinggi (Tabel 4.15) 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya selalu bekerja dengan penuh hati-hati sehingga 

kelalaian bekerja dapat diminimalisir”, sebanyak 40 responden 

(51,3%) menyatakan setuju, dan 27 responden (34,6%) menyatakan 

sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1410 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan selalu bekerja dengan penuh hati-

hati sehingga kelalaian bekerja dapat diminimalisir sudah baik. 

2) Untuk item “Saya menghindari bergadang di malam hari jika besok 

adalah hari kerja agar dapat bekerja dengan tingkat kewaspadaan yang 

lebih tinggi”, sebanyak 29 responden (37,2%) menyatakan setuju, dan 

36 responden (46,2%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 

4,1795 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan 

menghindari bergadang di malam hari jika besok adalah hari kerja 

agar dapat bekerja dengan tingkat kewaspadaan yang lebih tinggi 

sudah baik. 
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c. Semangat Kerja (X3) 

Variabel Semangat Kerja (X3) dibentuk oleh 4 (empat) indikator 

terdiri dari Produktivitas Kerja (X3-1), Tingkat Absensi (X3-2), Turnover 

Intention (X3-3), dan Tingkat Kerusakan (X3-4). Gambaran lengkap 

tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara lengkap 

dapat dilihat pada Tabel 4.16 s/d Tabel 4.19. 

Tabel 4.16. Penilaian Responden Terhadap Indikator Produktivitas 

Kerja (X3.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya tidak mau menunda untuk 

mengerjakan tugas-tugas yang 

diberikan kepada saya 

Saya benar-benar akan 

meningkatkan kualitas atau 

kuantitas hasil pekerjaan setiap 

harinya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 2 2,6 1 1,3 

Tidak Setuju 3 3,8 7 9,0 

Netral 5 6,4 9 11,5 

Setuju 32 41,0 39 50,0 

Sangat Setuju 36 46,2 22 28,2 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,2436 3,9487 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Produktivitas Kerja (Tabel 4.16) direpresentasikan oleh 2 

item pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya tidak mau menunda untuk mengerjakan tugas-tugas 

yang diberikan kepada saya”, sebanyak 32 responden (41,0%) 

menyatakan setuju, dan 36 responden (46,2%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,2436 (kategori sangat baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan tidak mau menunda untuk 

mengerjakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya sudah sangat baik. 

2) Untuk item “Saya benar-benar akan meningkatkan kualitas atau 

kuantitas hasil pekerjaan setiap harinya”, sebanyak 39 responden 
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(50,0%) menyatakan setuju, dan 22 responden (28,2%) menyatakan 

sangat setuju, dengan nilai rerata 3,9487 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan benar-benar akan meningkatkan 

kualitas atau kuantitas hasil pekerjaan setiap harinya sudah baik. 

Tabel 4.17. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tingkat Absensi 

(X3.2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya tidak mau bolos bekerja untuk 

alasan yang tidak darurat (tidak 

terlalu penting) 

Saya merasa sangat rugi 

jika sampai absen bekerja 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 1 1,3 

Tidak Setuju 5 6,4 3 3,8 

Netral 11 14,1 8 10,3 

Setuju 34 43,6 34 43,6 

Sangat Setuju 28 35,9 32 41,0 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,0897 4,1923 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Tingkat Absensi (Tabel 4.17) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya tidak mau bolos bekerja untuk alasan yang tidak 

darurat (tidak terlalu penting)”, sebanyak 34 responden (43,6%) 

menyatakan setuju, dan 28 responden (35,9%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,0897 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan tidak mau bolos bekerja untuk 

alasan yang tidak darurat (tidak terlalu penting) sudah baik 

2) Untuk item “Saya merasa sangat rugi jika sampai absen bekerja”, 

sebanyak 34 responden (43,6%) menyatakan setuju, dan 32 responden 

(41,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1923 

(kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan merasa 

sangat rugi jika sampai absen bekerja sudah baik. 
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Tabel 4.18. Penilaian Responden Terhadap Indikator Turnover Intention 

(X3.3) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya tidak pernah bepikiran 

untuk berhenti bekerja di 

perusahaan ini 

Saat ini saya tidak sedang 

mencari lowongan pekerjaan 

yang lain 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 1 1,3 2 2,6 

Tidak Setuju 3 3,8 4 5,1 

Netral 11 14,1 3 3,8 

Setuju 39 50,0 32 41,0 

Sangat Setuju 24 30,8 37 47,4 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,0513 4,2564 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Turnover Intention (Tabel 4.18) direpresentasikan oleh 2 

item pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya tidak pernah bepikiran untuk berhenti bekerja di 

perusahaan ini”, sebanyak 39 responden (50,0%) menyatakan setuju, 

dan 24 responden (30,8%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai 

rerata 4,0513 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa 

karyawan tidak pernah bepikiran untuk berhenti bekerja di perusahaan 

ini sudah baik. 

2) Untuk item “Saat ini saya tidak sedang mencari lowongan pekerjaan 

yang lain”, sebanyak 32 responden (41,0%) menyatakan setuju, dan 

37 responden (47,4%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 

4,2564 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa 

Saat ini karyawan tidak sedang mencari lowongan pekerjaan yang lain 

sudah sangat baik. 
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Tabel 4.19. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tingkat Kerusakan 

(X3.4) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya selalu berusaha fokus 

dalam bekerja sehingga 

tingkat kecerobohan dapat 

diminimalisir 

Saya menghindari bergadang 

sehingga dapat tidur cukup waktu 

agar badan saya bisa fit saat 

bekerja keesokan harinya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 2 2,6 3 3,8 

Tidak Setuju 2 2,6 1 1,3 

Netral 7 9,0 8 10,3 

Setuju 33 42,3 38 48,7 

Sangat Setuju 34 43,6 28 35,9 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,2179 4,1154 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Kekompakan (Tabel 4.19) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya selalu berusaha fokus dalam bekerja sehingga 

tingkat kecerobohan dapat diminimalisir”, sebanyak 33 responden 

(42,3%) menyatakan setuju, dan 34 responden (43,6%) menyatakan 

sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2179 (kategori sangat baik). 

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan selalu berusaha fokus 

dalam bekerja sudah sangat baik. 

2) Untuk item “Kekompakan kerja yang terbaik dapat dihasilkan jika 

setiap karyawan mampu menyelesaikan dengan baik tugas dan 

tanggung jawab mereka masing-masing”, sebanyak 38 responden 

(48,7%) menyatakan setuju, dan 28 responden (35,9%) menyatakan 

sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1154 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan menghindari bergadang sehingga 

dapat tidur cukup waktu agar badan saya bisa fit saat bekerja keesokan 

harinya sudah baik. 
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d. Kinerja Karyawan (Y) 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) dibentuk oleh 4 (empat) indikator 

yang terdiri dari Kualitas Kerja (Y1-1), Kuantitas Kerja (Y1-2), 

Pemanfaatan Waktu (Y1-3), dan Kerjasama Tim (Y1-4). Gambaran 

lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara 

lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.20 s/d Tabel 4.23. 

Tabel 4.20. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kualitas Kerja 

(Y1.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Hasil kerja saya memenuhi syarat 

dan standart yang ditetapkan 

perusahaan 

Selama ini, hasil pekerjaan 

saya tidak mengecewakan 

atasan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 2 2,6 1 1,3 

Tidak Setuju 2 2,6 2 2,6 

Netral 8 10,3 10 12,8 

Setuju 33 42,3 30 38,5 

Sangat Setuju 33 42,3 35 44,9 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,1923 4,2308 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Kualitas Kerja (Tabel 4.20) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Hasil kerja saya memenuhi syarat dan standart yang 

ditetapkan perusahaan”, sebanyak 33 responden (42,3%) menyatakan 

setuju, dan 33 responden (42,3%) menyatakan sangat setuju, dengan 

nilai rerata 4,1923 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan 

bahwa hasil kerja karyawan memenuhi syarat dan standart yang 

ditetapkan perusahaan sudah baik. 

2) Untuk item “Selama ini, hasil pekerjaan saya tidak mengecewakan 

atasan”, sebanyak 30 responden (38,5%) menyatakan setuju, dan 35 
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responden (44,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 

4,2308 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan hasil 

pekerjaan karyawan tidak mengecewakan atasan sudah sangat baik. 

Tabel 4.21. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kuantitas Kerja 

(Y1.2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Seluruh pekerjaan saya 

terselesaikan dengan tepat 

waktu 

Saya mampu menyelesaikan 

seluruh pekerjaan yang diberikan 

atasan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 2 2,6 

Tidak Setuju 4 5,1 3 3,8 

Netral 11 14,1 5 6,4 

Setuju 32 41,0 39 50,0 

Sangat Setuju 31 39,7 29 37,2 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,1538 4,1538 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Kuantitas Kerja (Tabel 4.21) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Seluruh pekerjaan saya terselesaikan dengan tepat 

waktu”, sebanyak 32 responden (41,0%) menyatakan setuju, dan 31 

responden (39,7%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 

4,1538 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa seluruh 

pekerjaan karyawan terselesaikan dengan tepat waktu sudah baik. 

2) Untuk item “Saya mampu menyelesaikan seluruh pekerjaan yang 

diberikan atasan”, sebanyak 39 responden (50,0%) menyatakan setuju, 

dan 29 responden (37,2%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai 

rerata 4,1538 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa 

karyawan mampu menyelesaikan seluruh pekerjaan yang diberikan 

atasan sudah baik. 
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Tabel 4.22. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pemanfaatan 

Waktu (Y1.3) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya tidak suka 

menggunakan waktu kerja 

untuk kepentingan pribadi 

Jika terdapat waktu luang, saya 

mengerjakan pekerjaan lain yang 

akan mempermudah pekerjaan saya 

esok hari 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 3 3,8 0 0,0 

Tidak Setuju 2 2,6 3 3,8 

Netral 6 7,7 8 10,3 

Setuju 35 44,9 33 42,3 

Sangat Setuju 32 41,0 34 43,6 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,1667 4,2564 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Pemanfaatan Waktu (Tabel 4.22) direpresentasikan oleh 2 

item pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya tidak suka menggunakan waktu kerja untuk 

kepentingan pribadi”, sebanyak 35 responden (44,9%) menyatakan 

setuju, dan 32 responden (41,0%) menyatakan sangat setuju, dengan 

nilai rerata 4,1667 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan 

bahwa karyawan tidak suka menggunakan waktu kerja untuk 

kepentingan pribadi sudah baik. 

2) Untuk item “Jika terdapat waktu luang, saya mengerjakan pekerjaan 

lain yang akan mempermudah pekerjaan saya esok hari”, sebanyak 33 

responden (42,3%) menyatakan setuju, dan 34 responden (43,6%) 

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2564 (kategori sangat 

baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa jika terdapat waktu luang, 

karyawan mengerjakan pekerjaan lain yang akan mempermudah 

pekerjaan karyawan esok hari sudah sangat baik 
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Tabel 4.23. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kerjasama Tim 

(Y1.4) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Saya memiliki kemampuan 

kerjasama tim yang baik 

Saya memiliki kerja sama tim yang 

baik sehingga memudahkan 

penyelesaian pekerjaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 2 2,6 1 1,3 

Tidak Setuju 3 3,8 1 1,3 

Netral 6 7,7 9 11,5 

Setuju 43 55,1 38 48,7 

Sangat Setuju 24 30,8 29 37,2 

Total 78 100.0 78 100.0 

Mean 4,0769 4,1923 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020)  

Indikator Kerjasama Tim (Tabel 4.23) direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1) Untuk item “Saya memiliki kemampuan kerjasama tim yang baik”, 

sebanyak 43 responden (55,1%) menyatakan setuju, dan 24 responden 

(30,8%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0769 

(kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan 

memiliki kemampuan kerjasama tim yang baik sudah baik. 

2) Untuk item “Saya memiliki kerja sama tim yang baik sehingga 

memudahkan penyelesaian pekerjaan”, sebanyak 38 responden 

(48,7%) menyatakan setuju, dan 29 responden (37,2%) menyatakan 

sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1923 (kategori baik). Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan memiliki kerja sama tim yang baik 

sehingga memudahkan penyelesaian pekerjaan sudah baik. 

4. Uji Kualitas Data 

Setelah data berhasil dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan 

kepada responden, maka data tersebut terlebih dahulu dilakukan uji kualitas 
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data, untuk mengetahui tingkat kevalidan dan keandalan kuesioner yang 

digunakan. Dengan pengujian ini akan diketahui kualitas data yang 

didapatkan apakah layak digunakan untuk uji asumsi klasik berdasarkan 

tingkat kevalidan dan keandalannya, atau tidak layak. 

a. Uji Validitas 

Tahap pertama dalam pengujian kualitas data adalah uji validitas. Uji 

validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Valid memiliki arti bahwa instrumen/kuesioner yang 

digunakan dapat mengukur apa yang hendak diukur. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Jadi validitas dalam penelitian ini ingin mengukur apakah 

pertanyaan yang ada dalam kuesioner yang sudah peneliti buat sudah 

dapat mengukur apa yang ingin diteliti oleh peneliti.  

Metode yang digunakan adalah dengan membandingkan antara nilai 

korelasi atau rhitung dari variabel penelitian dengan nilai rkritis, di mana 

nilai dari rkritis sebesar 0,3. Aturan tersebut dapat dilihat sebagai berikut: 

1) Bila rtabel < rkritis dan rhitung > rkritis, maka butir pertanyaan tersebut valid 

atau sah. 

2) Bila rtabel < rkritis dan rhitung < rkritis, maka butir pertanyaan tersebut tidak 

valid atau sah.  

rhitung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected 

Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS di atas. Hasil 

perbandingan rhitung dengan rkritis untuk menentukan kevalidan atau 

kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada tabel berikut:  
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Tabel 4.24. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel 

Kompetensi (X1) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 X1-1,1 0,741 0,3 Valid 

2 X1-1,2 0,495 0,3 Valid 

3 X1-2,1 0,865 0,3 Valid 

4 X1-2,2 0,549 0,3 Valid 

5 X1-3,1 0,914 0,3 Valid 

6 X1-3,2 0,559 0,3 Valid 

7 X1-4,1 0,836 0,3 Valid 

8 X1-4,2 0,823 0,3 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.24 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Kompetensi (X1) lebih besar 

dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat 

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada 

kuesioner terbukti valid, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk 

digunakan dan dapat digunakan pengujian selanjutnya yaitu uji 

reliabilitas. 

Tabel 4.25. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Disiplin 

Kerja (X2) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 X2-1,1 0,481 0,3 Valid 

2 X2-1,2 0,702 0,3 Valid 

3 X2-2,1 0,760 0,3 Valid 

4 X2-2,2 0,474 0,3 Valid 

5 X2-3,1 0,822 0,3 Valid 

6 X2-3,2 0,788 0,3 Valid 

7 X2-4,1 0,648 0,3 Valid 

8 X2-4,2 0,758 0,3 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.25 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Disiplin Kerja (X2) lebih besar 

dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat 
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disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada 

kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang 

diperoleh juga layak untuk digunakan dan dapat digunakan pengujian 

selanjutnya yaitu uji reliabilitas. 

Tabel 4.26. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel 

Semangat Kerja (X3) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 X3-1,1 0,759 0,3 Valid 

2 X3-1,2 0,624 0,3 Valid 

3 X3-2,1 0,522 0,3 Valid 

4 X3-2,2 0,827 0,3 Valid 

5 X3-3,1 0,473 0,3 Valid 

6 X3-3,2 0,754 0,3 Valid 

7 X3-4,1 0,796 0,3 Valid 

8 X3-4,2 0,575 0,3 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.26 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Semangat Kerja (X3) lebih 

besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat 

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada 

kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang 

diperoleh juga layak untuk digunakan dan dapat digunakan pengujian 

selanjutnya yaitu uji reliabilitas. 

Tabel 4.27. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Kinerja 

Karyawan (Y) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 Y1-1,1 0,797 0,3 Valid 

2 Y1-1,2 0,632 0,3 Valid 

3 Y1-2,1 0,615 0,3 Valid 

4 Y1-2,2 0,851 0,3 Valid 

5 Y1-3,1 0,855 0,3 Valid 

6 Y1-3,2 0,549 0,3 Valid 

7 Y1-4,1 0,876 0,3 Valid 

8 Y1-4,2 0,727 0,3 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 
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Hasil pengujian validitas Tabel 4.27 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Kinerja Karyawan (Y) lebih 

besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat 

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada 

kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang 

diperoleh juga layak untuk digunakan dan dapat digunakan pengujian 

selanjutnya yaitu uji reliabilitas. 

b. Uji Reliabilitas 

Tahap kedua dalam uji kualitas data adalah uji reliabilitas. Uji 

reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang 

digunakan telah bersifat reliabel atau andal dalam mengukur apa yang 

hendak diukur. Reliabilitas atau keandalan merupakan ukuran suatu 

kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan 

dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu 

variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuesioner. 

Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh 

butir pertanyaan, atau dilakukan secara individual dari setiap butir 

pertanyaan. Reliabilitas hasil pengolahan data menggunakan SPSS dari 

pertanyaan yang telah diberikan kepada responden melalui kuesioner 

untuk setiap variabelnya dalam penelitian ini dapat dilihat pada nilai 

Cronbach's Alpha, jika nilai Cronbach's Alpha > 0.7 maka pertanyaan 

pada variabel telah memenuhi syarat untuk dapat dikatakan reliabel atau 

andal. Hasil uji reliabilitas untuk setiap variabel yang digunakan dapat 

dilihat pada tabel-tabel berikut: 
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Tabel 4.28. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kompetensi (X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,911 8 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil pengujian Tabel 4.28 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,911. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel Kompetensi (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji 

Normalitas, Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.. 

Tabel 4.29. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Disiplin Kerja (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,893 8 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil pengujian Tabel 4.29 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,893. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel Disiplin Kerja (X2) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji 

Normalitas, Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas. 

Tabel 4.30. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Semangat Kerja (X3) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,890 8 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 
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Hasil pengujian Tabel 4.30 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,890. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel Semangat Kerja (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji 

Normalitas, Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas. 

Tabel 4.31. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,922 8 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil pengujian Tabel 4.31 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,922. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel Kinerja Karyawan (Y) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji 

Normalitas, Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas. 

5. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas Data 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 

model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi 

normal atau tidak. Uji normalitas dilakukan dengan analisis grafik yaitu 

pada Normal P-P Plot of Regression Standarized Residual. Apakah data 

menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, 
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maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Ada pun uji 

normalitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

 
Gambar 4.2. Kurva Histogram Normalitas 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Dari hasil output SPSS Gambar 4.2 Kurva histogram normalitas 

menunjukkan gambar pada histogram memiliki grafik yang cembung di 

tengah atau memiliki pola seperti lonceng atau data tersebut tidak 

menceng ke kiri atau menceng ke kanan. Maka dapat disimpulkan model 

regresi memenuhi asumsi uji normalitas data berdasarkan grafik 

historgam. Normalitas data juga dapat dilihat dari grafik P-P Plot berikut: 

 
Gambar 4.3. Grafik Normal P-P Plot of Regression Standarized Residual 

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 
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Berdasarkan gambar 4.3. dapat dilihat bahwa titik-titik data yang 

berjumlah 78 buah titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal. Tidak hanya mengikuti garis diagonal tetapi titik-

titik data juga banyak yang menyentuh garis diagonal. Penyebaran titik- 

titik menggambarkan data-data hasil jawaban responden telah 

berdistribusi secara normal, maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas berdasarkan grafik P-P Plot. Selain menggunakan histogram 

dan P-P Plot, dapat dilakukan dengan pendekatan statistik menggunakan 

uji Kolmogorov-Sminov. Pedoman pengambilan keputusan dengan uji 

Kolmogorov-Smirnov adalah sebagai berikut: 

c) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi 

data adalah tidak normal. 

d) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi 

data adalah normal  

Hasil normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov sebagai 

berikut:  

Tabel 4.32. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 78 

Normal Parametersa,b 
Mean 0,0000000 

Std. Deviation 1,62167000 

Most Extreme Differences 

Absolute 0,073 

Positive 0,073 

Negative -0,052 

Test Statistic 0,073 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 
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Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas 

yakni apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05. 

Hasil uji Kolmogorov-Smirnov menggunakan SPSS pada Tabel 4.32 

dapat dilihat bahwa nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0,200. Nilai 

signifikan ini dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed) pada hasil uji 

Kolmogorov-Smirnov. Nilai signifikan ini lebih besar dari 0,05. 

Sehingga berdasarkan uji Kolmogorov-Smirnov, data yang digunakan 

telah terdistribusi secara normal karena nilai signifikan dari residual telah 

lebih besar dari 0,05. Maka dapat dinyatakan data dalam penelitian ini 

secara statistik berdistribusi normal dan telah memenuhi persyaratan. 

b. Uji Multikolinearitas 

Model regresi pada Uji multikolinearitas berguna untuk mengetahui 

seberapa kuat korelasi antar variabel independen, gejala nya dapat dilihat 

dari nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kedua nilai ini 

akan menjelaskan setiap variabel independen manakan yang dijelaskan 

oleh variabel dependen lainnya. Nilai yang dipakai untuk Tolerance > 

0,10 dan VIF < 10, jika kedua nilai tersebut terpenuhi, maka tidak terjadi 

multikolinearitas. Hasil uji Multikolinearitas pada model regresi dalam 

dilihat pada tabel 4.33 sebagai berikut: 

Tabel 4.33. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kompetensi (X1) 0,142 7,062 

Disiplin Kerja (X2) 0,222 4,497 

Semangat Kerja (X3) 0,139 7,180 

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 
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Pada tabel hasil pengolahan data menggunakan SPSS di atas 

menunjukkan bahwa:  

1) Variabel Kompetensi (X1) memiliki nilai tolerance sebesar 0,142 di 

mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF 

sebesar 7,062 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel Kompetensi (X1) terbebas dari 

masalah Multikolinearitas 

2) Variabel Disiplin Kerja (X2) memiliki nilai tolerance sebesar 0,222 di 

mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF 

sebesar 4,497 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel Disiplin Kerja (X2) terbebas dari 

masalah Multikolinearitas. 

3) Variabel Semangat Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,139 

di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF 

sebesar 7,180 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel Semangat Kerja (X3) terbebas dari 

masalah Multikolinearitas. 

Sehingga berdasarkan uji Multikolinearitas dapat disimpulkan bahwa 

variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini yang terdiri dari 

Kompetensi (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Semangat Kerja (X3) telah 

terbebas dari masalah Multikolinearitas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 
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pengamatan yang lain. Model regresi dianggap tidak terjadi 

heteroskedastisitas apabila titik – titik menyebar secara acak dan tidak 

membentuk suatu pola tertentu dan secara terus menerus bergeser 

menjauhi garis nol. Gejala heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan 

melihat grafik scatterplot. Pengujian heteroskedastisitas secara visual 

bisa dilihat pada grafik scatterplot dibawah ini: 

 
Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot 

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Gambar 4.4 di atas menunjukkan titik-titik data yang berjumla 78 

buah titik data menyebar secara acak, tidak membentuk pola tertentu 

yang jelas, tidak bergumpal di satu tempat, serta titik-titik data tersebar 

baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini 

menunjukkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi. 

Uji heteroskedastisitas juga dapat dilakukan uji uji Glejser dengan 

meregresikan variabel bebas terhadap absolute residual dari hasil regresi 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji Glejser dilakukan untuk 

meningkatkan keyakinan bahwa model regresi benar-benar terbebas dari 
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masalah heteroskedastisitas. Dasar pengambilan keputusan uji 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah: 

1) Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas. 

2) Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi masalah 

heteroskedastisitas. 

Hasil pengujian heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan 

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.34. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

1 (Constant) 1,624 0,109 

Kompetensi (X1) -0,021 0,983 

Disiplin Kerja (X2) -0,462 0,646 

Semangat Kerja (X3) 0,388 0,699 

a. Dependent Variable: Absolute_Residual 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil uji Glejser untuk mendeteksi gejala Heteroskedastisitas di atas 

dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1) Pada Tabel 4.34 di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari 

variabel bebas Kompetensi (X1) sebesar 0,983, di mana nilai tersebut 

lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas 

Kompetensi (X1) tidak terdapat gejala heterokedastisitas dan bersifat 

homokedastisitas. 

2) Pada Tabel 4.34 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari 

variabel bebas Disiplin Kerja (X2) adalah 0,646, di mana nilai tersebut 

lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas Disiplin 
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Kerja (X2) tidak terdapat gejala heterokedastisitas dan bersifat 

homokedastisitas. 

3) Pada Tabel 4.34 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari 

variabel bebas Semangat Kerja (X3) adalah 0,699, di mana nilai 

tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas 

Semangat Kerja (X2) tidak terdapat gejala heterokedastisitas dan 

bersifat homokedastisitas. 

6. Uji Regresi Linear Berganda 

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik 

dengan teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji 

kesesuaian yang digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan 

untuk menghitung besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap 

satu variabel terikat dan memprediksi variabel terikat dengan menggunakan 

dua atau lebih variabel bebas dengan rumus sebagai berikut: 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan 

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 4.35 di bawah ini: 

Tabel 4.35. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

UnStandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,563 1,170  

Kompetensi (X1) 0,453 0,085 0,474 

Disiplin Kerja (X2) 0,194 0,069 0,202 

Semangat Kerja (X3) 0,326 0,093 0,317 

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 
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Dari hasil pengolahan data dengan bantuan SPSS pada uji regresi linear 

berganda yang ditunjukkan dalam Tabel 4.35 di atas menunjukkan bahwa 

konstanta dari Kinerja Karyawan (Y) sebesar 1,563. Nilai regresi dari 

Kompetensi (X1) sebesar 0,453, nilai regresi dari Disiplin Kerja (X2) sebesar 

0,194, dan nilai dari Semangat Kerja (X3) sebesar 0,326. Maka berdasarkan 

hal tersebut, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 

Y = 1,563 + 0,453X1 + 0,194X2 + 0,326X3 + e 

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai 

berikut:  

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak 

ada atau tidak di anggap, baik pada Kompetensi (X1), variabel Disiplin 

Kerja (X2), maupun ada variabel Semangat Kerja (X3), maka Kinerja 

Karyawan (Y) karyawan telah memiliki nilai sebesar 1,563. Artinya 

tanpa kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja tingkat kinerja 

karyawan telah ada sebesar 1,563. 

b. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kompetensi (X1) sebesar 1 

satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,453 

satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa kompetensi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Sehingga peningkatan terhadap kompetensi 

akan turut meningkatkan kinerja karyawan, begitu pula sebaiknya bahwa 

penurunan kompetensi akan menurunkan kinerja karyawan pula. 

c. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Disiplin Kerja (X2) sebesar 1 

satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,194 

satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 
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terhadap kinerja karyawan. Sehingga peningkatan terhadap disiplin kerja 

akan turut meningkatkan kinerja karyawan, begitu pula sebaiknya bahwa 

penurunan disiplin kerja akan menurunkan kinerja karyawan pula. 

d. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Semangat Kerja (X3) sebesar 1 

satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,326 

satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa semangat kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Sehingga peningkatan terhadap 

semangat kerja akan turut meningkatkan kinerja karyawan, begitu pula 

sebaiknya bahwa penurunan semangat kerja akan menurunkan kinerja 

karyawan pula. 

Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda di atas, diketahui 

bahwa bahwa variabel yang paling dominan mempengaruhi Kinerja 

Karyawan (Y) adalah variabel Kompetensi (X1). Hal ini didasarkan karena 

variabel bebas Kompetensi (X1) memiliki nilai regresi yang paling besar 

yaitu sebesar 0,453 satuan, lalu diikuti oleh variabel bebas Semangat Kerja 

(X3) yang memiliki nilai regresi sebesar 0,326 satuan, dan terakhir variabel 

bebas Disiplin Kerja (X2) sebesar 0,194 satuan. Sehingga dapat disimpulkan 

kompetensi merupakan faktor yang paling dominan dalam mempengaruhi 

kinerja karyawan di PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

7. Uji Hipotesis 

Dalam analisis dan melakukan pengujian hipotesis, maka data diolah 

dengan alat bantu statistik yaitu Statistical Product and Service Solution 

(SPSS) versi 24.0. Data-data yang telah diperoleh kemudian diuji dengan 

melakukan uji t (parsial) dan uji F (simultan). 



124 

 

a. Uji-t (Uji Parsial) 

Uji parsial pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

masing-masing variabel independen Kompetensi (X1), Disiplin Kerja 

(X2), dan Semangat Kerja (X3) terhadap variabel dependen Kinerja 

Karyawan (Y).  

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 

5% atau dengan membandingkan thitung dengan ttabel. Jika nilai 

signifikansi t < 0,05 atau thitung > ttabel, maka terdapat pengaruh yang 

signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. 

Jika nilai signifikansi t > 0,05 atau thitung < ttabel, artinya tidak terdapat 

pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. 

ttable dapat dicari dengan menggunakan daftar tabel t atau menggunakan 

aplikasi MS. Excel dengan melihat nillai degree of freedom (df) dimana 

df = n – k = 78 – 4 = 74. Maka ketikkan =tinv(0,05;74) pada aplikasi Ms. 

Excel sehingga diperoleh besar ttable sebesar 1,992. Hasil uji-t dengan 

menggunakan aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 4.36 berikut:  

Tabel 4.36. Hasil Uji-t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 1,563 1,170  1,337 0,185 

Kompetensi (X1) 0,453 0,085 0,474 5,299 0,000 

Disiplin Kerja (X2) 0,194 0,069 0,202 2,837 0,006 

Semangat Kerja (X3) 0,326 0,093 0,317 3,514 0,001 

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Berdasarkan hasil uji-t pada Tabel 4.36 di atas, maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa: 
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1) Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Kompetensi (X1) sebesar 5,299, dengan nilai ttabel sebesar 1,992 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Hal ini dikarenakan 5,299 lebih 

besar dari 1,992. Nilai signifikan t dari variabel Kompetensi (X1) juga 

lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 maka tolak Ho dan terima Ha. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan dari Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

2) Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Disiplin Kerja (X2) sebesar 2,837, dengan nilai ttabel sebesar 1,992 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Hal ini dikarenakan 2,837 

lebih besar dari 1,992. Nilai signifikan t dari variabel Disiplin Kerja 

(X2) juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,006 maka tolak Ho dan 

terima Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan dari Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

3) Pengaruh Semangat Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Semangat Kerja (X3) sebesar 3,514, dengan nilai ttabel sebesar 1,992 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Hal ini dikarenakan 3,514 
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lebih besar dari 1,992. Nilai signifikan t dari variabel Semangat Kerja 

(X3) juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,001 maka tolak Ho dan 

terima Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan dari Semangat Kerja (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

b. Uji F (Uji Simultan) 

Setelah pengujian secara parsial (uji-t) maka selanjutnya menentukan 

pengujian secara simultan/simultan atau disebut uji-F. Dalam uji-F ini 

bertujuan untuk menguji secara simultan pengaruh variabel Kompetensi 

(X1), Disiplin Kerja (X2), dan Semangat Kerja (X3) terhadap variabel 

dependen Kinerja Karyawan (Y). Hasil pengujian hipotesis penelitian 

secara simultan dapat dilihat pada Tabel 4.37 berikut: 

Tabel 4.37. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2216,543 3 738,848 270,004 0,000b 

Residual 202,496 74 2,736   

Total 2419,038 77    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Kompetensi (X1) , Disiplin Kerja (X2),  

 Semangat Kerja (X3) 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil Uji-F dengan menggunakan SPSS pada tabel di atas diketahui 

bahwa, nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000. Nilai ini jauh lebih 

kecil dari 0,05, sehingga terima Ha dan tolak Ho. 

Berdasarkan nilai Fhitung, besar nilai Fhitung yang dihasilkan adalah 

sebesar 270,004. Nilai Fhitung ini akan dibandingkan dengan nilai Ftabel, 

jika Fhitung > dari Ftabel maka terima Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu, 
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maka terlebih dahulu harus dicari nilai dari Ftabel. Ftabel dapat dicari 

dengan dengan melihat daftar tabel F. 

Untuk mendapatkan Ftabel, maka harus diketahui terlebih dahulu nilai 

dari df1 dan df2. Nilai df1 didapatkan dengan rumus: 

df1 = k - 1 

Sedangkan nilai df2 didapatkanan rumus: 

df2 = n - k 

Di mana k adalah jumlah variabel, dan n adalah banyak sampel. 

Sehingga n = 78 dan k = 4. Maka: 

df1 = k – 1 = 4 – 1 = 3 

df2 = n – k = 78 – 4 = 74 

Sehingga Ftabel yang dihasilkan sebesar 2,728. Dengan melihat daftar 

tabel F atau dengan aplikasi MS, Excel dengan mengetikkan rumus 

=FINV(0,05;3;74) sehingga dihasilkan Ftabel sebesar 2,728, maka 

bandingkan nilai Fhitung dengan nilai Ftabel. Diketahui bahwa Fhitung lebih 

besar dari Ftabel, karena 270,004 lebih besar dari 2,728. Oleh karena itu, 

maka terima Ha dan tolak Ho. 

Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini 

yaitu Kompetensi (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Semangat Kerja (X3) 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan. 

8. Uji Determinasi (R2) 

Pengujian Koefisien determinan digunakan untuk mengukur seberapa 

besar kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Selain itu juga, uji 
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determinasi digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Jika determinan (R2) semakin mendekati satu, maka pengaruh variabel 

bebas semakin besar terhadap variabel terikat. Hal ini berarti model yang 

digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas yang 

diteliti terhadap variabel terikat. Derajat pengaruh variabel Kompetensi 

(X1), Disiplin Kerja (X2), dan Semangat Kerja (X3) terhadap variabel 

Kinerja Karyawan (Y) dapat dilihat pada hasil uji determinasi dengan 

menggunakan aplikasi SPSS berikut ini:  

Tabel 4.38. Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 0,957a 0,916 0,913 1,65422 
Predictors: (Constant), Kompetensi (X1) , Disiplin Kerja (X2), Semangat Kerja 

(X3) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2020) 

Hasil uji determinasi berdasarkan tabel 4.38 dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

a. Angka adjusted R Square yang dihasilkan sebesar 0,913 yang 

mengindikasikan bahwa 91,3% kinerja karyawan dapat diperoleh dan 

dijelaskan oleh kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja. 

Sedangkan sisanya 8,7% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang 

tidak dibahas seperti beban kerja, konflik kerja, motivasi, dan lain 

sebagainya.  

b. Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,957. Nilai R ini menunjukkan 

hubungan yang sangat kuat atau sangat erat antara Kompetensi (X1), 



129 

 

Disiplin Kerja (X2), dan Semangat Kerja (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). Hal ini dikarenakan nilai R yang dihasilkan berada pada 

range nilai 0,8 – 0,99. Semakin besar nilai R yang dihasilkan maka 

semakin erat pula hubungan antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Tingkat keeratan variabel bebas terhadap variabel terikat 

berdasarkan nilai R yang dihasilkan dapat dilihat pada tabel 4.38 berikut:  

Tabel 4.38. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi 

Nilai Interpretasi 

0,0 – 0,19 Sangat Tidak Erat 

0,2 – 0,39 Tidak Erat 

0,4 – 0,59 Cukup Erat 

0,6 – 0,79 Erat 

0,8 – 0,99 Sangat Erat 

Sumber: (Sugiyono, 2016 : 287) 

Karena nilai R yang dihasilkan sebesar 0,957 yang berada pada range 

nilai 0,8 – 0,99, maka hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat 

adalah sangat erat. 

B. Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka akan dilakukan 

pembahasan terhadap hipotesis yang telah diajukan untuk melihat kebenaran 

dari hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. Pembahasan terhadap hipotesis 

yang telah diajukan dibahas pada sub-bab berikut:  

1. Hipotesis H1 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, 

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H1 yang berbunyi bahwa: 

“Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan”. Hasil 
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penelitian ini menjelaskan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui 

uji t yang bertanda positif sebesar 0,453 dengan nilai thitung sebesar 5,299 

dengan nilai ttabel sebesar 1,992 maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan 

nilai signifikan sebesar 0,000 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

hipotesis H1 yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif 

menunjukkan bahwa jika kompetensi meningkat, maka kinerja karyawan 

akan meningkat, sebaliknya jika kompetensi menurun maka kinerja 

karyawan juga akan menurun. Dengan kata lain ketika kompetensi yang 

terdiri dari pengetahuan, keterampilan, sikap (attitude), dan pengalaman 

meningkat, maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Hasil penelitian 

ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ataunur, dan 

Ariyanto (2015) serta Pongoh, Mananeke, dan Sendow (2018) yang 

menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 

yaitu untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kompetensi 

secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi 

Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab 

permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 1, yaitu: 

karyawan tidak memiliki pengetahuan yang memadai mengenai pekerjaan 

yang diberikan dan tidak memahami aturan dalam pekerjaan tersebut, 



131 

 

sehingga dapatkah meningkatkan kinerja karyawan PT. Agung Berkat 

Bintatar Abadi Medan melalui kompetensi telah terjawab. 

 

2. Hipotesis H2 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, 

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H2 yang berbunyi bahwa: 

“Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan”. Hasil 

penelitian ini menjelaskan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui 

uji t yang bertanda positif sebesar 0,194 dengan nilai thitung sebesar 2,837 

dengan nilai ttabel sebesar 1,992 maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan 

nilai signifikan sebesar 0,006 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

hipotesis H2 yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif 

menunjukkan bahwa jika disiplin kerja meningkat, maka kinerja karyawan 

akan meningkat, sebaliknya jika disiplin kerja menurun maka kinerja 

karyawan juga akan menurun. Dengan kata lain ketika disiplin kerja yang 

terdiri dari absensi, ketaatan pada peraturan, ketaatan pada standar kerja, 

dan tingkat kewaspadaan tinggi membaik, maka kinerja karyawan juga akan 

meningkat. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Liyas, dan Primadi (2017) serta Pomalingo, Mandey, dan 

Uhing (2015) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 

yaitu untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari disiplin 

kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab 

permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 2, yaitu: 

karyawan tidak memiliki ketepatan waktu hadir bekerja yang baik dan juga 

tidak memiliki tingkat kehadiran yang tinggi, sehingga dapatkah 

meningkatkan kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 

melalui disiplin kerja telah terjawab. 

3. Hipotesis H3 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, 

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H3 yang berbunyi bahwa: 

“Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan”. Hasil 

penelitian ini menjelaskan bahwa semangat kerja memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui 

uji t yang bertanda positif sebesar 0,326 dengan nilai thitung sebesar 3,514 

dengan nilai ttabel sebesar 1,992 maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan 

nilai signifikan sebesar 0,001 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

hipotesis H3 yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif 

menunjukkan bahwa jika semangat kerja meningkat, maka kinerja karyawan 

akan meningkat, sebaliknya jika semangat kerja menurun maka kinerja 

karyawan juga akan menurun. Dengan kata lain ketika semangat kerja yang 
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terdiri dari produktivitas kerja, tingkat absensi, turnover intention, dan 

tingkat kerusakan membaik, maka kinerja karyawan juga akan meningkat. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Syahropi (2016) serta Pratama, dan Wardani (2017) yang menunjukkan 

bahwa semangat kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 

yaitu untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari semangat 

kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab 

permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 3, yaitu: 

karyawan tidak memiliki tingkat produktivitas kerja yang tinggi akibat rasa 

semangat yang rendah, sehingga dapatkah meningkatkan kinerja karyawan 

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan melalui semangat kerja telah 

terjawab. 

4. Hipotesis H4 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, 

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H4 yang berbunyi bahwa: 

“Kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat 

Bintatar Abadi Medan”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 

kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat 

Bintatar Abadi Medan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda 
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melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai Fhitung sebesar 270,004 

sedangkan Ftabel yang dimiliki hanya sebesar 2,728 dengan tingkat signifikan 

sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H4 yang diajukan teruji 

dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan 

kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja akan menyebabkan 

meningkatnya kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 

secara bersamaan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 

yaitu untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh dari kompetensi, 

disiplin kerja, dan semangat kerja secara simultan terhadap kinerja 

karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan telah terlaksana. Hasil 

penelitian ini telah menyelesaikan permasalahan yang ada di identifikasi 

masalah poin nomor 4, yaitu: karyawan tidak memiliki kerapian, ketelitian, 

dan keterkaitan hasil dengan tidak mengabaikan volume kerja, sehingga 

dapatkah meningkatkan kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi 

Medan melalui kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja telah 

terjawab. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian dan analisa data yang telah dilakukan, maka 

dalam penelitian ini dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan dengan nilai 

regresi sebesar 0,453, thitung sebesar 5,299, dan signifikan 0,000. 

2. Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan dengan nilai 

regresi sebesar 0,194, thitung sebesar 2,837, dan signifikan 0,003. 

3. Kerjasama tim secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan dengan nilai 

regresi sebesar 0,326, thitung sebesar 3,514, dan signifikan 0,001. 

4. Kompetensi, disiplin kerja, dan semangat kerja secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Berkat Bintatar 

Abadi Medan dengan nilai signifikan 0,000 dan nilai Fhitung sebesar 270,004. 

B. Saran 

Berdasarkan beberapa kesimpulan hasil penelitian yang telah diperoleh, 

maka terdapat beberapa saran yang dapat peneliti ajukan, yaitu: 

1. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang 

memiliki pengetahuan yang luas terhadap bidang pekerjaan yang dikerjakan 

dan selanjutnya disarankan juga agar perusahaan memperhatikan karyawan 

yang kurang memahami bagaimana menyelesaikan pekerjaan yang menjadi 
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tugas dan tanggungjawab mereka. Solusi yang dapat dilakukan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan melalui kompetensi adalah dengan 

memberikan pelatihan secara intens terhadap tugas-tugas yang menjadi 

tanggung jawab karyawan. 

2. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan karyawan menghindari 

bergadang di malam hari jika besok adalah hari kerja agar dapat bekerja 

dengan tingkat kewaspadaan yang lebih tinggi dan selanjutnya disarankan 

juga bagi perusahaan untuk memperhatikan karyawan yang tidak hadir 

bekerja tepat waktu dan pulang bekerja tidak sesuai dengan jam pulang 

kerja. Solusi yang dapat diterapkan untuk meningkatkan kinerja karyawan 

melalui disiplin kerja adalah dengan punishment terhadap karyawan yang 

melanggar peraturan, prosedur kerja, dan norma yang berlaku di perusahaan 

serta memberikan reward terhadap karyawan yang mematuhinya. 

3. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang saat ini 

tidak sedang mencari lowongan pekerjaan yang lain dan selanjutnya 

disarankan juga bagi perusahaan untuk memperhatikan karyawan yang tidak 

benar-benar meningkatkan kualitas atau kuantitas hasil pekerjaan setiap 

harinya. Solusi yang dapat diterapkan untuk meningkatkan kinerja karyawan 

melalui semangat kerja adalah dengan memberikan berbagai insentif jika 

karyawan mampu mencapai suatu hasil tertentu sehingga karyawan tetap 

terus semangat untuk bekerja dan meningkatkan hasil kerja mereka. 

4. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang 

mengerjakan pekerjaan lain yang akan mempermudah pekerjaan karyawan 

esok hari jika terdapat waktu luang dan selanjutnya disarankan juga bagi 
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perusahaan untuk memperhatikan karyawan yang tidak memiliki 

kemampuan kerjasama tim yang baik. Oleh karena itu solusi yang dapat 

dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan lebih cepat adalah dengan 

mengutamakan pada peningkatan kompetensi karyawan dalam bekerja 

dengan meningkatkan kompetensi karyawan dengan peningkatan 

pengetahuan, keterampilan, sikap kerja, dan pengalaman bekerja. 
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4 Universitas Pembangunan Panca Budi Medan 2016-2020 
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Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian 

 

KUESIONER PENELITIAN 

Medan, Mei 2020 

Hal : Penelitian Skripsi 

 

Kepada Yth, 

Saudara/i Karyawan/i 

PT. Agung Berkat Bintatar Abadi Medan 

 

Salam Sejahtera bagi kita semua. 

Dengan hormat, 

Sehubungan dengan penelitian yang sedang saya lakukan untuk memenuhi 

tugas akhir saya dalam rangka memperoleh gelar Sarjana Ekonomi (S.E) di 

Universitas Pembangunan Panca Budi Medan, maka dengan ini saya: 

Nama : Dita Klara Amanda Lubis 

NPM : 1615310055 

Fakultas : Sosial Sains 

Prodi  : Manajemen / Sumber Daya Manusia 

dengan ini memohon kepada saudara/i agar sudi kiranya membantu 

penelitian skripsi saya ini yang berjudul: “Pengaruh Kompetensi, Disiplin 

Kerja, dan Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT. Agung 

Berkat Bintatar Abadi”. 

Adapun bantuan yang saudara/i dapat lakukan adalah dengan mengisi 

kuesioner ini. Untuk keakuratan dan validitas data, dimohonkan kepada saudara/i 

agar mengisi  kuesioner ini sesuai dengan realitas yang terjadi di lapangan dengan 

jawaban yang sejujur-jujurnya, sehingga penelitian ini akan menghasilkan 

penelitian yang lebih berkualitas dengan hasil penelitian yang baik. Adapun nama 

dan identitas pribadi anda tidak perlu anda catumkan untuk menjaga kerahasiaan 

jawaban anda. Segala jawaban yang anda berikan tidak akan mempengaruhi 

jabatan dan posisi anda saat ini diperusahaan. 

Demikian permohonan ini disampaikan, atas perhatian dan bantuannya 

saya ucapkan terimakasih. 

 

Hormat Saya, 

 

 

Dita Klara Amanda Lubis 

NPM: 1615310055 
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Pengaruh Kompetensi, Disiplin Kerja, dan Semangat Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan di PT. Agung Berkat Bintatar Abadi  

Medan 

 

Petunjuk Pengisian: 

1. Berilah tanda (✔) tepat pada simbol jawaban yang ada di dalam kotak, sesuai 

dengan jawaban yang dipilih. 

2. Kuisioner ini berisi beberapa pertanyaan yang dimohonkan untuk dijawab 

secara pribadi. Jawaban yang diberikan tidak terkait dengan kedinasan, namun 

sepenuhnya untuk kepentingan penelitian dalam rangka penyusunan skripsi. 

Jawaban juga akan dijaga kerahasiaannya, sehingga jawaban apapun yang 

anda pilih tidak akan mengancam posisi dan jabatan anda di perusahaan. 

Jangan menuliskan nama dan kontak anda pada kuesioner untuk menjaga 

kerahasiaan jawaban anda. 

3. Ketentuan bobot nilai jawaban responden sebagai berikut: 

Jawaban Simbol Bobot Nilai 

Sangat Tidak Setuju. STS 1 

Tidak Setuju TS 2 

Netral N 3 

Setuju S 4 

Sangat Setuju SS 5 

 

Contoh Pengisian Kuesioner: 

 

. 
 

STS TS N S SS 

   ✔  
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IDENTITAS RESPONDEN 
 

1. Jenis Kelamin 

o Pria 

o Wanita 

 

2. Usia 

o Di bawah 21 Tahun 

o 21 - 25 Tahun 

o 26 - 30 Tahun 

o 31 - 35 Tahun 

o 35 - 40 Tahun 

o 40 – 45 Tahun 

o Di Atas 45 Tahun 

 

3. Pendidikan 

o SMA/SMK 

o D3 

o S1 

o S2 

o S3 

 

 

4. Masa Bekerja 

o < 1 Tahun 

o 1 – 2 Tahun 

o 3 – 4 Tahun 

o 5 – 6 Tahun 

o > 6 Tahun 

 

5. Honor 

o Rp. 1.000.000 - Rp. 2.000.000 

o Rp. 2.000.00 – Rp. 3.000.000 

o Rp. 3.000.000 – Rp. 4.000.000 

o Rp. 4.000.000 – Rp. 5.000.000 

o Di Atas Rp. 5.000.000 

 

 

 

6. Status Pernikahan 

o Gadis/Lajang 

o Menikah 

o Duda/Janda 
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1. KOMPETENSI (X1) 

NO PERNYATAAN STS TS KS S SS 

Pengetahuan 

1 
Saya memiliki pengetahuan yang luas 

terhadap bidang pekerjaan yang dikerjakan 

     

2 Saya       

Keterampilan 

3 

Saya mampu menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawab saya di perusahaan sesuai 

keinginan perusahaan 

     

4 

Saya memiliki keterampilan dalam 

menggunakan segala sarana dan prasarana 

yang disediakan untuk meningkatkan hasil 

kerja saya. 

     

Sikap (Attitude) 

5 
Saya menjalankan seluruh prosedur dan 

peraturan perusahaan dalam bekerja 

     

6 
Saya bertanggungjawab atas seluruh hasil 

kerja yang saya berikan kepada perusahaan 

     

Pengalaman 

7 
Saya telah bekerja di posisi saya dalam waktu 

yang telah cukup lama 

     

8 
Saya memiliki pengalaman bekerja yang 

mirip dengan pekerjaan saya saat ini 

     

 

2. DISIPLIN KERJA (X1) 

NO PERNYATAAN STS TS KS S SS 

Absensi 

1 
Saya tidak memiliki riwayat absensi 

ketidakhadiran yang tinggi 

     

2 
Saya tidak akan cuti bekerja jika bukan 

karena alasan yang benar-benar emergency 

     

Ketaatan pada Peraturan 

3 
Saya dapat mematuhi segala aturan dan 

peraturan perusahaan dengan baik 

     

4 

Saya selalu hadir bekerja tepat waktu dan 

pulang bekerja sesuai dengan jam pulang 

kerja 

     

Ketaatan pada Standar Kerja 

5 

Saya mengerjakan tugas pekerjaan sesuai 

dengan prosedur kerja yang telah ditetapkan 

perusahaan 

     

6 
Saya selalu menggunakan seragam kerja yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan 
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NO PERNYATAAN STS TS KS S SS 

Tingkat Kewaspadaan Tinggi 

7 

Saya selalu bekerja dengan penuh hati-hati 

sehingga kelalaian bekerja dapat 

diminimalisir 

     

8 

Saya menghindari bergadang di malam hari 

jika besok adalah hari kerja agar dapat 

bekerja dengan tingkat kewaspadaan yang 

lebih tinggi 

     

 

3. SEMANGAT KERJA (X3) 

NO PERTANYAAN SS S R TS STS 

Produktivitas Kerja 

1 
Saya tidak mau menunda untuk mengerjakan 

tugas-tugas yang diberikan kepada saya 

     

2 
Saya benar-benar akan meningkatkan kualitas 

atau kuantitas hasil pekerjaan setiap harinya 

     

Tingkat Absensi 

3 
Saya tidak mau bolos bekerja untuk alasan yang 

tidak darurat (tidak terlalu penting) 

     

4 
Saya merasa sangat rugi jika sampai absen 

bekerja 

     

Turnover  Intention 

5 
Saya tidak pernah bepikiran untuk berhenti 

bekerja di perusahaan ini. 

     

6 
Saat ini saya tidak sedang mencari lowongan 

pekerjaan yang lain 

     

Tingkat Kerusakan 

7 

Saya selalu berusaha fokus dalam bekerja 

sehingga tingkat kecerobohan dapat 

diminimalisir 

     

8 

Saya menghindari bergadang sehingga dapat 

tidur cukup waktu agar badan saya bisa fit saat 

bekerja keesokan harinya 

     

 

4. KINERJA KARYAWAN (Y) 

NO PERNYATAAN STS TS KS S SS 

Kualitas Kerja 

1 
Hasil kerja saya memenuhi syarat dan 

standart yang ditetapkan perusahaan 

     

2 
Selama ini, hasil pekerjaan saya tidak 

mengecewakan atasan 
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NO PERNYATAAN STS TS KS S SS 

Kuantitas Kerja 

3 
Seluruh pekerjaan saya terselesaikan dengan 

tepat waktu 

     

4 
Saya mampu menyelesaikan seluruh 

pekerjaan yang diberikan atasan 

     

Pemanfaatan Waktu 

5 
Saya tidak suka menggunakan waktu kerja 

untuk kepentingan pribadi 

     

6 

Jika terdapat waktu luang, saya mengerjakan 

pekerjaan lain yang akan mempermudah 

pekerjaan saya esok hari 

     

Kerjasama Tim 

7 
Saya memiliki kemampuan kerjasama tim 

yang baik 

     

8 

Saya memiliki kerja sama tim yang baik 

sehingga memudahkan penyelesaian 

pekerjaan 

     

 

TERIMA KASIH 
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Lampiran 3 : Data Hasil Penyebaran Kuesioner 
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a
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T
O

T
A

L
 X

1
 Disiplin Kerja (X2) 

T
O

T
A

L
 X

2
 Semangat Kerja (X3) 

T
O

T
A

L
 X

3
 Kinerja Pegawai (Y) 

T
O

T
A

L
 Y

 

X
1

1
 

X
1

2
 

X
1

3
 

X
1

4
 

X
1

5
 

X
1

6
 

X
1

7
 

X
1

8
 

X
2

1
 

X
2

2
 

X
2

3
 

X
2

4
 

X
2

5
 

X
2

6
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7
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X
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1
 

X
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2
 

X
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X
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5
 

X
3

6
 

X
3

7
 

X
3

8
 

Y
1
 

Y
2
 

Y
3
 

Y
4
 

Y
5
 

Y
6
 

Y
7
 

Y
8
 

1 1 3 3 2 2 2 5 3 4 4 4 5 4 4 33 5 5 4 4 4 5 5 4 36 4 4 3 4 4 4 4 4 31 5 4 4 4 5 5 4 4 35 

2 1 3 1 2 2 1 3 5 3 3 3 5 3 2 27 2 3 2 3 3 4 4 2 23 5 3 4 3 5 2 3 3 28 3 4 3 3 3 4 3 3 26 

3 1 3 1 3 2 1 2 4 2 2 2 1 2 1 16 2 2 2 2 1 1 3 1 14 2 2 2 2 1 1 3 1 14 2 3 2 1 1 3 2 2 16 

4 2 1 1 2 2 1 4 4 4 4 4 3 4 5 32 4 4 4 4 4 5 4 5 34 4 4 5 4 4 5 5 4 35 5 5 5 4 5 4 4 4 36 

5 1 2 1 3 2 1 4 4 5 5 4 1 4 4 31 4 4 5 5 5 4 4 4 35 5 4 4 4 5 4 5 4 35 4 5 5 5 4 4 4 4 35 

6 1 1 1 1 2 1 5 4 4 4 4 5 4 5 35 5 4 4 4 4 4 5 5 35 4 4 5 4 4 5 4 5 35 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

7 2 1 1 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 24 5 3 3 3 3 3 4 5 29 3 4 4 3 5 5 3 3 30 3 3 3 3 3 4 3 3 25 

8 1 2 1 1 2 1 5 5 5 4 5 5 5 5 39 5 4 5 4 5 5 5 5 38 5 4 4 5 4 5 5 5 37 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

9 1 1 1 1 2 1 5 4 5 3 5 5 5 5 37 5 5 5 3 5 5 5 5 38 5 5 4 5 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

10 2 4 3 5 3 2 4 4 4 3 4 2 4 4 29 5 5 4 3 4 4 5 4 34 4 4 5 4 4 5 4 4 34 4 4 5 4 4 5 4 4 34 

11 2 3 1 4 3 2 4 4 5 4 4 5 4 4 34 4 4 5 4 4 4 4 4 33 5 5 4 4 4 4 4 4 34 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

12 1 1 1 1 2 1 2 3 2 3 2 3 2 1 18 4 3 2 3 2 2 4 3 23 1 2 3 2 2 4 2 3 19 1 2 3 2 2 4 2 3 19 

13 1 6 1 7 4 2 4 5 4 5 4 4 4 5 35 5 4 4 5 4 4 5 5 36 4 3 5 4 4 5 4 4 33 4 3 5 4 4 5 4 4 33 

14 1 4 1 4 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 31 4 4 4 4 5 4 4 4 33 5 4 5 5 4 4 5 4 36 5 4 5 5 4 4 5 4 36 

15 2 4 1 6 4 2 5 3 5 2 4 4 4 5 32 4 4 5 5 4 4 4 5 35 4 4 5 4 4 5 5 4 35 4 4 5 4 4 5 5 4 35 

16 1 2 3 2 2 1 5 4 4 3 4 5 4 5 34 5 4 4 3 5 4 5 5 35 4 5 5 5 4 5 4 4 36 4 5 5 5 4 5 4 4 36 

17 2 1 1 2 2 1 3 2 3 3 3 4 3 2 23 3 2 3 3 2 1 3 2 19 3 3 4 3 5 2 3 5 28 3 3 3 2 1 3 3 3 21 

18 1 2 1 3 3 1 4 4 5 4 5 4 4 5 35 3 4 5 4 5 4 5 5 35 4 5 3 5 4 5 5 4 35 4 4 5 4 5 4 5 4 35 

19 2 5 1 5 3 2 5 4 5 5 5 4 5 5 38 3 5 5 5 5 5 5 5 38 5 4 4 5 4 5 5 5 37 5 4 5 5 5 4 5 5 38 
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20 1 2 1 2 2 1 4 5 5 4 5 5 4 4 36 4 4 4 4 5 4 4 5 34 5 4 5 5 4 5 4 5 37 4 5 5 4 5 5 4 4 36 

21 2 4 1 5 3 2 5 4 4 4 4 5 4 4 34 2 4 5 4 5 4 4 4 32 4 2 2 4 5 4 5 4 30 5 4 4 4 4 5 4 4 34 

22 1 1 1 2 2 1 4 5 5 4 5 5 4 4 36 3 4 4 4 5 4 4 5 33 4 3 3 4 4 4 4 4 30 4 5 5 4 5 5 4 4 36 

23 1 1 1 1 2 1 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 4 5 4 4 5 34 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

24 2 5 1 6 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 33 3 4 5 4 4 4 4 4 32 5 4 5 4 5 4 4 2 33 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

25 2 4 1 5 3 2 5 3 5 5 5 5 5 5 38 4 5 3 5 5 5 5 5 37 5 5 4 5 4 5 5 4 37 5 3 5 5 5 5 4 5 37 

26 1 3 2 4 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 5 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

27 1 4 3 4 3 2 5 4 4 4 4 4 3 4 32 3 4 4 4 5 3 4 5 32 4 4 5 3 4 4 4 4 32 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

28 1 2 1 3 2 1 3 3 3 1 3 3 3 3 22 3 2 3 1 3 3 2 3 20 1 2 3 3 3 3 3 3 21 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

29 1 1 1 1 2 1 4 4 5 5 5 3 5 5 36 5 3 5 5 5 5 5 5 38 5 5 5 5 3 5 5 5 38 5 5 3 5 5 5 5 5 38 

30 1 4 1 5 4 2 2 3 2 4 2 2 1 2 18 4 2 4 4 2 2 4 2 24 2 4 2 2 4 2 2 4 22 2 2 4 2 2 4 2 4 22 

31 2 2 3 3 2 1 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 3 5 5 5 5 5 5 38 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

32 2 3 1 6 4 2 2 1 1 2 1 3 1 1 12 2 2 1 2 1 2 2 1 13 2 2 2 1 2 1 1 1 12 1 4 2 1 1 2 1 1 13 

33 1 5 1 7 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 31 4 4 4 3 4 4 5 5 33 5 2 4 4 4 4 5 4 32 4 4 4 5 4 5 4 4 34 

34 1 5 1 7 4 2 2 3 5 3 5 5 5 5 33 5 5 5 3 5 5 5 5 38 5 4 3 5 4 5 5 5 36 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

35 2 5 1 6 4 2 3 3 3 2 3 2 3 3 22 4 3 3 2 3 3 4 3 25 3 3 3 3 3 3 3 5 26 3 3 3 3 3 4 3 3 25 

36 1 1 1 2 2 1 5 4 4 4 4 3 5 4 33 5 4 4 4 4 5 5 4 35 5 4 4 5 4 5 4 4 35 4 5 4 5 4 5 4 4 35 

37 2 3 1 1 2 2 5 4 4 2 4 3 4 4 30 4 5 4 2 4 4 4 4 31 4 5 4 4 3 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

38 1 5 1 5 3 2 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

39 1 2 1 4 3 2 4 3 4 2 4 5 4 4 30 4 4 4 2 4 4 4 4 30 4 4 5 4 3 4 4 4 32 4 5 4 4 4 5 4 5 35 

40 1 2 1 2 2 1 5 5 4 4 5 5 5 4 37 4 5 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 5 4 4 4 4 33 5 5 4 4 5 5 4 5 37 
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41 2 3 2 3 3 2 5 4 5 4 4 4 4 4 34 4 5 5 5 4 4 4 4 35 5 4 4 4 4 4 5 4 34 4 3 4 4 5 4 4 4 32 

42 1 2 1 2 2 1 5 5 5 4 5 4 5 5 38 5 5 5 4 5 5 5 5 39 5 4 4 5 4 5 5 5 37 5 5 4 5 5 5 5 4 38 

43 1 3 1 3 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 1 1 5 4 2 1 3 22 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

44 1 3 1 2 2 2 4 4 5 5 4 5 4 4 35 5 4 5 5 4 4 4 4 35 5 5 4 4 4 4 4 5 35 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

45 1 2 1 5 3 1 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 5 4 4 4 4 5 35 

46 1 6 1 7 4 3 4 4 5 5 4 5 4 5 36 5 4 5 5 5 4 4 5 37 5 4 4 4 4 5 5 5 36 5 5 4 5 4 4 4 4 35 

47 1 1 1 1 2 1 5 4 4 4 4 3 5 4 33 4 5 4 4 4 4 4 5 34 4 4 4 5 5 4 4 4 34 5 4 5 4 4 4 4 4 34 

48 2 3 2 3 2 2 5 3 4 4 4 4 5 5 34 4 4 4 1 4 4 5 5 31 4 4 4 5 3 5 5 4 34 4 5 4 4 4 5 4 4 34 

49 2 3 1 4 3 2 5 3 4 5 4 5 5 5 36 3 4 4 5 5 5 3 5 34 4 5 4 5 5 5 4 5 37 5 5 4 5 5 3 4 5 36 

50 1 3 1 4 3 2 4 5 5 4 4 5 4 4 35 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 4 4 4 4 5 5 4 34 5 5 5 5 4 4 5 4 37 

51 1 4 2 6 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 31 5 4 4 4 4 4 4 4 33 4 5 5 4 5 4 4 4 35 5 4 2 4 4 4 4 4 31 

52 1 1 1 1 2 1 4 3 4 2 4 4 4 4 29 3 4 4 2 4 4 3 4 28 4 5 4 4 5 4 5 4 35 4 5 4 4 4 3 4 3 31 

53 1 1 1 1 2 1 5 4 5 5 5 5 5 5 39 2 5 5 5 5 5 2 5 34 5 4 5 5 3 5 5 1 33 5 5 3 5 5 2 5 5 35 

54 2 1 1 2 2 1 4 3 5 5 4 5 4 4 34 4 4 4 5 4 4 4 4 33 5 3 5 4 4 4 4 4 33 4 4 5 5 4 5 5 5 37 

55 1 3 3 5 3 2 5 4 4 4 4 4 5 4 34 4 4 4 4 4 5 4 4 33 4 4 5 5 5 4 4 4 35 5 4 5 4 5 5 4 4 36 

56 2 3 1 6 4 2 5 2 5 4 4 4 4 5 33 4 5 5 2 4 4 4 4 32 4 2 5 4 3 5 4 4 31 4 5 5 5 5 5 4 4 37 

57 1 2 1 2 2 1 5 3 4 4 4 3 5 4 32 4 4 5 3 4 4 4 3 31 5 4 4 5 4 4 4 4 34 4 5 4 4 4 3 4 4 32 

58 2 2 1 2 2 1 4 4 5 5 5 5 5 5 38 5 5 5 4 5 5 5 5 39 5 3 5 5 4 5 5 5 37 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

59 2 2 1 3 2 2 3 4 3 5 3 4 3 3 28 5 3 3 4 3 5 3 4 30 3 4 5 3 5 3 3 3 29 3 3 5 4 3 4 3 5 30 

60 2 4 1 4 3 2 5 4 5 4 5 5 5 5 38 5 5 5 4 5 4 5 5 38 5 4 4 5 5 5 5 5 38 5 4 4 5 5 4 5 4 36 

61 1 1 1 1 2 1 4 2 4 5 4 3 4 4 30 5 4 4 2 4 5 4 3 31 5 3 5 4 2 4 4 4 31 4 4 2 4 4 4 4 5 31 
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62 1 2 1 3 2 1 4 5 4 5 4 2 4 5 33 4 4 4 5 4 5 4 2 32 4 5 2 4 3 5 4 4 31 4 4 4 4 4 3 4 5 32 

63 2 2 1 3 2 2 4 4 4 5 4 4 4 4 33 5 4 4 4 4 5 4 4 34 4 3 4 5 4 4 4 5 33 4 3 4 5 4 4 4 5 33 

64 1 2 1 4 3 1 5 4 4 4 4 5 4 4 34 4 4 4 4 4 5 4 5 34 4 4 4 4 4 5 4 5 34 4 4 4 4 4 5 4 5 34 

65 2 1 1 1 2 1 4 2 4 5 4 5 4 4 32 4 4 4 2 4 5 4 5 32 4 4 3 4 4 4 4 5 32 4 4 3 4 4 4 4 5 32 

66 1 2 1 4 3 1 5 4 5 3 5 4 5 5 36 4 5 5 4 5 5 5 4 37 5 5 4 4 5 4 5 4 36 5 5 4 4 5 4 5 4 36 

67 1 2 1 3 2 1 2 1 2 1 2 2 3 3 16 1 3 2 1 2 1 3 2 15 3 1 3 3 3 2 1 3 19 3 1 3 3 3 2 1 3 19 

68 1 1 1 1 4 1 4 3 4 3 4 4 4 4 30 2 5 4 3 4 4 4 4 30 4 4 4 4 4 4 4 3 31 4 4 4 4 4 4 4 3 31 

69 2 2 3 2 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 4 3 4 4 4 4 4 31 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

70 1 3 1 3 2 2 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

71 1 1 1 1 2 1 5 4 5 4 5 5 5 5 38 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 4 5 5 5 39 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

72 2 3 3 3 3 2 4 5 4 5 4 5 4 4 35 2 4 4 5 4 4 4 4 31 4 5 4 4 5 4 4 4 34 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

73 1 2 3 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 5 5 4 4 34 5 5 3 4 4 5 5 4 35 3 5 4 4 5 5 4 5 35 

74 2 2 1 2 2 1 4 5 4 5 5 4 5 4 36 4 4 4 5 5 5 4 4 35 4 4 4 4 5 5 5 4 35 4 4 5 4 5 4 4 5 35 

75 2 2 1 3 3 1 5 5 4 4 4 5 4 4 35 3 4 4 4 4 4 3 4 30 5 4 4 5 5 4 4 3 34 4 5 4 5 5 3 4 4 34 

76 1 4 3 4 3 2 4 4 5 5 4 5 4 4 35 5 4 4 5 4 5 5 4 36 5 4 4 5 4 4 5 5 36 4 5 4 4 5 5 4 4 35 

77 1 2 1 2 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 3 5 5 5 38 5 5 4 4 5 4 5 5 37 

78 1 5 1 5 3 2 4 5 4 5 5 5 4 4 36 5 5 4 5 4 5 5 4 37 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
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Lampiran 4 : Frekuensi Data 

 

Frequency Table 

 

Jenis Kelamin Responden 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Pria 50 64,1 64,1 64,1 

Wanita 28 35,9 35,9 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Usia Responden 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Di Bawah 21 

Tahun 

18 23,1 23,1 23,1 

21 - 25 Tahun 24 30,8 30,8 53,8 

26 - 30 Tahun 17 21,8 21,8 75,6 

31 - 35 Tahun 10 12,8 12,8 88,5 

36 - 40 Tahun 7 9,0 9,0 97,4 

41 - 45 Tahun 2 2,6 2,6 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Pendidikan Responden 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK 64 82,1 82,1 82,1 

D3 4 5,1 5,1 87,2 

S1 10 12,8 12,8 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Masa Kerja Responden 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Di Bawah 1 Tahun 14 17,9 17,9 17,9 

1 - 2 Tahun 18 23,1 23,1 41,0 

2 - 3 Tahun 16 20,5 20,5 61,5 

3 - 4 Tahun 11 14,1 14,1 75,6 

4 - 5 Tahun 9 11,5 11,5 87,2 

5 - 6 Tahun 6 7,7 7,7 94,9 

Di Atas 6 Tahun 4 5,1 5,1 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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Honor Responden 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Rp. 2.000.00 – Rp. 

3.000.000 

41 52,6 52,6 52,6 

Rp. 3.000.000 – Rp. 

4.000.000 

25 32,1 32,1 84,6 

Rp. 4.000.000 – Rp. 

5.000.000 

12 15,4 15,4 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Status Pernikahan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Lajang/Gadis 43 55,1 55,1 55,1 

Menikah 34 43,6 43,6 98,7 

Duda/Janda 1 1,3 1,3 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju (TS) 6 7,7 7,7 7,7 

Ragu-Ragu (R) 6 7,7 7,7 15,4 

Setuju (S) 32 41,0 41,0 56,4 

Sangat Setuju (SS) 34 43,6 43,6 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X12 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 4 5,1 5,1 7,7 

Ragu-Ragu (R) 18 23,1 23,1 30,8 

Setuju (S) 38 48,7 48,7 79,5 

Sangat Setuju (SS) 16 20,5 20,5 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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X13 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 4 5,1 5,1 6,4 

Ragu-Ragu (R) 6 7,7 7,7 14,1 

Setuju (S) 36 46,2 46,2 60,3 

Sangat Setuju (SS) 31 39,7 39,7 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X14 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 7 9,0 9,0 11,5 

Ragu-Ragu (R) 11 14,1 14,1 25,6 

Setuju (S) 30 38,5 38,5 64,1 

Sangat Setuju (SS) 28 35,9 35,9 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X15 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 4 5,1 5,1 6,4 

Ragu-Ragu (R) 6 7,7 7,7 14,1 

Setuju (S) 43 55,1 55,1 69,2 

Sangat Setuju (SS) 24 30,8 30,8 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X16 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 5 6,4 6,4 9,0 

Ragu-Ragu (R) 11 14,1 14,1 23,1 

Setuju (S) 25 32,1 32,1 55,1 

Sangat Setuju (SS) 35 44,9 44,9 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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X17 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 2 2,6 2,6 5,1 

Ragu-Ragu (R) 8 10,3 10,3 15,4 

Setuju (S) 40 51,3 51,3 66,7 

Sangat Setuju (SS) 26 33,3 33,3 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X18 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

3 3,8 3,8 3,8 

Tidak Setuju (TS) 3 3,8 3,8 7,7 

Ragu-Ragu (R) 5 6,4 6,4 14,1 

Setuju (S) 38 48,7 48,7 62,8 

Sangat Setuju (SS) 29 37,2 37,2 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

X21 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 7 9,0 9,0 10,3 

Ragu-Ragu (R) 10 12,8 12,8 23,1 

Setuju (S) 32 41,0 41,0 64,1 

Sangat Setuju (SS) 28 35,9 35,9 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

X22 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 5 6,4 6,4 7,7 

Ragu-Ragu (R) 8 10,3 10,3 17,9 

Setuju (S) 41 52,6 52,6 70,5 

Sangat Setuju (SS) 23 29,5 29,5 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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X23 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 4 5,1 5,1 7,7 

Ragu-Ragu (R) 6 7,7 7,7 15,4 

Setuju (S) 39 50,0 50,0 65,4 

Sangat Setuju (SS) 27 34,6 34,6 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

X24 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

3 3,8 3,8 3,8 

Tidak Setuju (TS) 9 11,5 11,5 15,4 

Ragu-Ragu (R) 11 14,1 14,1 29,5 

Setuju (S) 30 38,5 38,5 67,9 

Sangat Setuju (SS) 25 32,1 32,1 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

X25 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 4 5,1 5,1 7,7 

Ragu-Ragu (R) 5 6,4 6,4 14,1 

Setuju (S) 37 47,4 47,4 61,5 

Sangat Setuju (SS) 30 38,5 38,5 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

X26 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

3 3,8 3,8 3,8 

Tidak Setuju (TS) 4 5,1 5,1 9,0 

Ragu-Ragu (R) 4 5,1 5,1 14,1 

Setuju (S) 36 46,2 46,2 60,3 

Sangat Setuju (SS) 31 39,7 39,7 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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X27 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 3 3,8 3,8 5,1 

Ragu-Ragu (R) 7 9,0 9,0 14,1 

Setuju (S) 40 51,3 51,3 65,4 

Sangat Setuju (SS) 27 34,6 34,6 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X28 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 5 6,4 6,4 9,0 

Ragu-Ragu (R) 6 7,7 7,7 16,7 

Setuju (S) 29 37,2 37,2 53,8 

Sangat Setuju (SS) 36 46,2 46,2 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X31 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 3 3,8 3,8 6,4 

Ragu-Ragu (R) 5 6,4 6,4 12,8 

Setuju (S) 32 41,0 41,0 53,8 

Sangat Setuju (SS) 36 46,2 46,2 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X32 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 7 9,0 9,0 10,3 

Ragu-Ragu (R) 9 11,5 11,5 21,8 

Setuju (S) 39 50,0 50,0 71,8 

Sangat Setuju (SS) 22 28,2 28,2 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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X33 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju (TS) 5 6,4 6,4 6,4 

Ragu-Ragu (R) 11 14,1 14,1 20,5 

Setuju (S) 34 43,6 43,6 64,1 

Sangat Setuju (SS) 28 35,9 35,9 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X34 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 3 3,8 3,8 5,1 

Ragu-Ragu (R) 8 10,3 10,3 15,4 

Setuju (S) 34 43,6 43,6 59,0 

Sangat Setuju (SS) 32 41,0 41,0 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X35 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 3 3,8 3,8 5,1 

Ragu-Ragu (R) 11 14,1 14,1 19,2 

Setuju (S) 39 50,0 50,0 69,2 

Sangat Setuju (SS) 24 30,8 30,8 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

X36 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 4 5,1 5,1 7,7 

Ragu-Ragu (R) 3 3,8 3,8 11,5 

Setuju (S) 32 41,0 41,0 52,6 

Sangat Setuju (SS) 37 47,4 47,4 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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X37 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 2 2,6 2,6 5,1 

Ragu-Ragu (R) 7 9,0 9,0 14,1 

Setuju (S) 33 42,3 42,3 56,4 

Sangat Setuju (SS) 34 43,6 43,6 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

X38 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

3 3,8 3,8 3,8 

Tidak Setuju (TS) 1 1,3 1,3 5,1 

Ragu-Ragu (R) 8 10,3 10,3 15,4 

Setuju (S) 38 48,7 48,7 64,1 

Sangat Setuju (SS) 28 35,9 35,9 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

Y1 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 2 2,6 2,6 5,1 

Ragu-Ragu (R) 8 10,3 10,3 15,4 

Setuju (S) 33 42,3 42,3 57,7 

Sangat Setuju (SS) 33 42,3 42,3 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Y2 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 2 2,6 2,6 3,8 

Ragu-Ragu (R) 10 12,8 12,8 16,7 

Setuju (S) 30 38,5 38,5 55,1 

Sangat Setuju (SS) 35 44,9 44,9 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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Y3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju (TS) 4 5,1 5,1 5,1 

Ragu-Ragu (R) 11 14,1 14,1 19,2 

Setuju (S) 32 41,0 41,0 60,3 

Sangat Setuju (SS) 31 39,7 39,7 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Y4 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 3 3,8 3,8 6,4 

Ragu-Ragu (R) 5 6,4 6,4 12,8 

Setuju (S) 39 50,0 50,0 62,8 

Sangat Setuju (SS) 29 37,2 37,2 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Y5 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

3 3,8 3,8 3,8 

Tidak Setuju (TS) 2 2,6 2,6 6,4 

Ragu-Ragu (R) 6 7,7 7,7 14,1 

Setuju (S) 35 44,9 44,9 59,0 

Sangat Setuju (SS) 32 41,0 41,0 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Y6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju (TS) 3 3,8 3,8 3,8 

Ragu-Ragu (R) 8 10,3 10,3 14,1 

Setuju (S) 33 42,3 42,3 56,4 

Sangat Setuju (SS) 34 43,6 43,6 100,0 

Total 78 100,0 100,0  
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Y7 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

2 2,6 2,6 2,6 

Tidak Setuju (TS) 3 3,8 3,8 6,4 

Ragu-Ragu (R) 6 7,7 7,7 14,1 

Setuju (S) 43 55,1 55,1 69,2 

Sangat Setuju (SS) 24 30,8 30,8 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

 

Y8 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 1,3 1,3 1,3 

Tidak Setuju (TS) 1 1,3 1,3 2,6 

Ragu-Ragu (R) 9 11,5 11,5 14,1 

Setuju (S) 38 48,7 48,7 62,8 

Sangat Setuju (SS) 29 37,2 37,2 100,0 

Total 78 100,0 100,0  

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X21 X22 

X23 X24 X25 X26 X27 X28 X31 X32 X33 

    X34 X35 X36 X37 X38 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 

  /STATISTICS=MEAN. 

 

Descriptives 

Notes 
Output Created 11-MAY-2020 14:44:13 

Comments  

Input Data I:\Dita Klara Amanda Lubis 

(1615310055)\Skripsi\SPSS\Data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in 

Working Data File 

78 

Missing Value 

Handling 

Definition of 

Missing 

User defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used All non-missing data are used. 
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Syntax DESCRIPTIVES VARIABLES=X11 

X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X21 

X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X31 

X32 X33 

    X34 X35 X36 X37 X38 Y1 Y2 Y3 

Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 

  /STATISTICS=MEAN. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

 

Descriptive Statistics 
 N Mean 

X11 78 4,2051 

X12 78 3,7949 

X13 78 4,1795 

X14 78 3,9615 

X15 78 4,0897 

X16 78 4,1026 

X17 78 4,1026 

X18 78 4,1154 

X21 78 4,0128 

X22 78 4,0256 

X23 78 4,0897 

X24 78 3,8333 

X25 78 4,1410 

X26 78 4,1282 

X27 78 4,1410 

X28 78 4,1795 

X31 78 4,2436 

X32 78 3,9487 

X33 78 4,0897 

X34 78 4,1923 

X35 78 4,0513 

X36 78 4,2564 

X37 78 4,2179 

X38 78 4,1154 

Y1 78 4,1923 

Y2 78 4,2308 

Y3 78 4,1538 

Y4 78 4,1538 

Y5 78 4,1667 

Y6 78 4,2564 

Y7 78 4,0769 

Y8 78 4,1923 

Valid N (listwise) 78  
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Lampiran 5 : Uji Kualitas Data 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability 

Notes 
Output Created 11-MAY-2020 14:44:23 

Comments  

Input Data I:\Dita Klara Amanda Lubis 

(1615310055)\Skripsi\SPSS\Data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in 

Working Data File 

78 

Matrix Input  

Missing Value 

Handling 

Definition of 

Missing 

User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=X11 X12 X13 X14 

X15 X16 X17 X18 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 78 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 78 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,911 8 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X11 28,3462 26,801 ,741 ,897 

X12 28,7564 28,706 ,495 ,917 

X13 28,3718 25,899 ,865 ,886 

X14 28,5897 27,284 ,549 ,915 

X15 28,4615 25,888 ,914 ,883 

X16 28,4487 27,264 ,559 ,914 

X17 28,4487 26,147 ,836 ,889 

X18 28,4359 25,444 ,823 ,889 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability 

Notes 
Output Created 11-MAY-2020 14:44:33 

Comments  

Input Data I:\Dita Klara Amanda Lubis 

(1615310055)\Skripsi\SPSS\Data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in 

Working Data File 

78 

Matrix Input  

Missing Value 

Handling 

Definition of 

Missing 

User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=X21 X22 X23 X24 

X25 X26 X27 X28 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 
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Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 78 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 78 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,893 8 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X21 28,5385 28,018 ,481 ,897 

X22 28,5256 26,824 ,702 ,877 

X23 28,4615 25,966 ,760 ,871 

X24 28,7179 27,218 ,474 ,901 

X25 28,4103 25,388 ,822 ,865 

X26 28,4231 25,130 ,788 ,867 

X27 28,4103 27,648 ,648 ,882 

X28 28,3718 25,353 ,758 ,870 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability 

Notes 
Output Created 11-MAY-2020 14:44:43 

Comments  

Input Data I:\Dita Klara Amanda Lubis 

(1615310055)\Skripsi\SPSS\Data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 
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Split File <none> 

N of Rows in 

Working Data File 

78 

Matrix Input  

Missing Value 

Handling 

Definition of 

Missing 

User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=X31 X32 X33 X34 

X35 X36 X37 X38 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,01 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 78 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 78 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,890 8 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X31 28,8718 22,139 ,759 ,867 

X32 29,1667 23,128 ,624 ,881 

X33 29,0256 24,389 ,522 ,889 

X34 28,9231 22,124 ,827 ,861 

X35 29,0641 24,892 ,473 ,893 

X36 28,8590 22,045 ,754 ,867 

X37 28,8974 22,041 ,796 ,863 

X38 29,0000 23,610 ,575 ,885 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability 

Notes 
Output Created 11-MAY-2020 14:44:53 

Comments  

Input Data I:\Dita Klara Amanda Lubis 

(1615310055)\Skripsi\SPSS\Data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in 

Working Data File 

78 

Matrix Input  

Missing Value 

Handling 

Definition of 

Missing 

User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

Y6 Y7 Y8 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,02 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 78 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 78 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,922 8 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y1 29,2308 23,530 ,797 ,907 

Y2 29,1923 25,170 ,632 ,920 

Y3 29,2692 25,394 ,615 ,921 

Y4 29,2692 23,238 ,851 ,902 

Y5 29,2564 22,687 ,855 ,902 

Y6 29,1667 26,297 ,549 ,925 

Y7 29,3462 23,216 ,876 ,900 

Y8 29,2308 25,037 ,727 ,913 
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Lampiran 6 : Uji Asumsi Klasik, Regresi Linear Berganda, Uji Hipotesis dan 

Determinasi 

 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS BCOV R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)  /NOORIGIN  /DEPENDENT TOTAL_Y 

  /METHOD=ENTER TOTAL_X1 TOTAL_X2 TOTAL_X3 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED) 

  /RESIDUALS HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID) 

  /SAVE RESID. 

 

Regression 

Notes 
Output Created 11-MAY-2020 14:45:01 

Comments  

Input Data I:\Dita Klara Amanda Lubis 

(1615310055)\Skripsi\SPSS\Data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

78 

Missing 

Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases with no 

missing values for any variable used. 

Syntax REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS 

BCOV R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT TOTAL_Y 

  /METHOD=ENTER TOTAL_X1 

TOTAL_X2 TOTAL_X3 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID 

,*ZPRED)  /RESIDUALS 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /SAVE RESID. 

Resources Processor Time 00:00:00,41 

Elapsed Time 00:00:00,39 

Memory Required 2716 bytes 

Additional Memory 

Required for Residual Plots 

896 bytes 
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Variables 

Created or 

Modified 

RES_1 Unstandardized Residual 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Semangat Kerja 

(X3), Disiplin 

Kerja (X2), 

Kompetensi 

(X1)b 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,957a ,916 ,913 1,65422 

a. Predictors: (Constant), Semangat Kerja (X3), Disiplin Kerja (X2), 

Kompetensi (X1) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 2216,543 3 738,848 270,004 ,000b 

Residual 202,496 74 2,736   

Total 2419,038 77    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Semangat Kerja (X3), Disiplin Kerja (X2), Kompetensi 

(X1) 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1,563 1,170  1,337 ,185   

Kompetensi 

(X1) 

,453 ,085 ,474 5,299 ,000 ,142 7,062 

Disiplin 

Kerja (X2) 

,194 ,069 ,202 2,837 ,006 ,222 4,497 

Semangat 

Kerja (X3) 

,326 ,093 ,317 3,514 ,001 ,139 7,180 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
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Coefficient Correlationsa 

Model 

Semangat 

Kerja (X3) 

Disiplin 

Kerja (X2) 

Kompetensi 

(X1) 

1 Correlations Semangat Kerja 

(X3) 

1,000 -,368 -,670 

Disiplin Kerja 

(X2) 

-,368 1,000 -,348 

Kompetensi (X1) -,670 -,348 1,000 

Covariances Semangat Kerja 

(X3) 

,009 -,002 -,005 

Disiplin Kerja 

(X2) 

-,002 ,005 -,002 

Kompetensi (X1) -,005 -,002 ,007 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Mode

l 

Dimensio

n 

Eigenvalu

e 

Conditio

n Index 

Variance Proportions 

(Constan

t) 

Kompeten

si (X1) 

Disipli

n 

Kerja 

(X2) 

Semang

at Kerja 

(X3) 

1 1 3,973 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 

2 ,020 13,943 ,94 ,02 ,03 ,01 

3 ,005 29,239 ,00 ,22 ,96 ,09 

4 ,002 41,073 ,06 ,76 ,01 ,90 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value 13,4351 40,2931 33,4231 5,36528 78 

Std. Predicted Value -3,725 1,280 ,000 1,000 78 

Standard Error of 

Predicted Value 

,197 1,219 ,337 ,165 78 

Adjusted Predicted 

Value 

13,5497 40,3036 33,3973 5,33607 78 

Residual -3,79739 4,37383 ,00000 1,62167 78 

Std. Residual -2,296 2,644 ,000 ,980 78 

Stud. Residual -2,494 2,720 ,006 1,017 78 

Deleted Residual -4,48153 4,62815 ,02573 1,76628 78 

Stud. Deleted Residual -2,588 2,847 ,008 1,034 78 

Mahal. Distance ,104 40,827 2,962 5,353 78 

Cook's Distance ,000 ,962 ,026 ,113 78 

Centered Leverage 

Value 

,001 ,530 ,038 ,070 78 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
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Charts 
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Lampiran 7 : Uji Kolmogorov-Smirnov 

NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=RES_1 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

NPar Tests 

Notes 
Output Created 11-MAY-2020 14:45:13 

Comments  

Input Data I:\Dita Klara Amanda Lubis 

(1615310055)\Skripsi\SPSS\Data.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in 

Working Data File 

78 

Missing Value 

Handling 

Definition of 

Missing 

User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are based on 

all cases with valid data for the 

variable(s) used in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=RES_1 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,01 

Number of Cases 

Alloweda 

393216 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 78 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,62167000 

Most Extreme Differences Absolute ,073 

Positive ,073 

Negative -,052 

Test Statistic ,073 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,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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Lampiran 8 : Uji Glejser 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,190 ,733  1,624 ,109 

Kompetensi 

(X1) 

-,001 ,054 -,006 -,021 ,983 

Disiplin Kerja 

(X2) 

-,020 ,043 -,114 -,462 ,646 

Semangat Kerja 

(X3) 

,023 ,058 ,121 ,388 ,699 

a. Dependent Variable: Absolute_Residual 
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