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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kemampuan kerja dan 

pengalaman kerja secara langsung berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan 

dan apakah kemampuan kerja dan pengalaman kerja melalui disiplin kerja 

berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & Travel 

Medan. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan 

bantuan program SPSS versi 16.0. Penelitian ini menggunakan asumsi klasik, 

analisis regresi linier berganda, uji t, uji F, uji determinasi dan analisis jalur. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Zahra Tour & Travel 

Medan, dan pengambilan sampel didasarkan pada sampel jenuh sebanyak 41 

responden. Pengambilan data primer menggunakan kuesioner. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kemampuan kerja dan pengalaman kerja secara langsung 

berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & Travel 

Medan, dimana kemampuan kerja berpengaruh langsung ke semangat kerja dan 

dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh kemampuan kerja ke 

disiplin kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke semangat kerja. Kemampuan 

kerja dan pengalaman kerja melalui disiplin kerja berpengaruh terhadap semangat 

kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & Travel Medan, dimana pengalaman kerja 

berpengaruh langsung ke semangat kerja dan dapat juga berpengaruh tidak 

langsung yaitu dari pengaruh pengalaman kerja ke disiplin kerja (sebagai variabel 

intervening) lalu ke semangat kerja. 

 

Kata Kunci : Kemampuan Kerja, Pengalaman Kerja, Disiplin Kerja dan 

Semangat Kerja  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 
 

ABSTRACT 

 

This research to determine whether work ability and work experience directly 

influence employee morale and whether work ability and work experience through 

work discipline affect employee morale at PT. Zahra Tour & Travel Medan. The 

data analysis technique used is the quantitative method with the help of the SPSS 

version 16.0 program. This study uses classical assumptions, multiple linear 

regression analysis, t test, F test, determination test and path analysis. The 

population in this study were all employees of PT. Zahra Tour & Travel Medan, 

and sampling is based on saturated samples of 41 respondents. Taking primary 

data using a questionnaire. The results of the study indicate that work ability and 

work experience directly influence the employee morale at PT. Zahra Tour & 

Travel Medan, where work ability has a direct effect on work morale and can also 

have an indirect effect which is from the influence of work ability to work 

discipline (as an intervening variable) then to work morale. Work ability and 

work experience through work discipline affect employee morale at PT. Zahra 

Tour & Travel Medan, where work experience has a direct effect on work morale 

and can also have an indirect effect which is from the influence of work 

experience on work discipline (as an intervening variable) then to work morale. 

 

Keywords : Work Ability, Work Experience, Work Discipline and Work Spirit 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Setiap perusahaan yang telah didirikan mempunyai harapan bahwa kelak 

dikemudian hari akan mengalami perkembangan yang pesat di dalam lingkup 

usaha dari perusahaan tersebut. Pada setiap perusahaan menghendaki adanya 

keuntungan yang maksimal, dalam mencapai hasil yang maksimal perusahaan itu 

diperlukan produktivitas yang tinggi, dengan demikian kelangsungan 

perusahaandapat terjamin dan dapat mengembangkan usaha-usahanya. Dalam 

mencapai produktivitas yang tinggi faktor manusia merupakan variabel yang 

sangat penting karena berhasil tidaknya suatu usaha, sebagian besar ditentukan 

oleh perilaku-perilaku manusia yang melaksanakan atau memegang pekerjaan. 

Mengingat begitu besarnya peran dan kedudukan sumber daya manusia sebagai 

karyawan dalam kegiatan usaha perusahaan, maka diperlukan semangat kerja 

tinggi sehingga dapat dijaga mekanisme kerja yang baik. 

Menurut Hasibuan (2013:33), “Semangat kerja adalah keinginan dan 

kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin 

untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal”. Menurut Mangkunegara 

(2013:89), “Karena tanpa adanya semangat kerja yang kuat maka akan mudah 

sekali bagi seseorang tergoyahkan untuk berhenti bekerja. Seseorang yang tidak 

memiliki semangat kerja yang tinggi, dalam mengerjakan tugas cenderung 

dilakukan hanya sebatas gugur kewajiban, tidak ada semangat untuk menjadikan 

apa yang dilakukan menjadi istimewa dan mencapai hasil yang maksimal”.  
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Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja di dalam penelitian ini 

salah satunya adalah kemampuan kerja, pengalaman kerja dan disiplin kerja. 

Menurut Gibson (2014), “Kepentingan para pemimpin terhadap kemampuan 

kerja seorang karyawan cenderung terpusat pada semangat kerja karyawan. 

Pandangan ini mengenai hubungan antara kemampuan kerja karyawan dengan 

semangat kerja pada hakekatnya dapat diringkas dalam pernyataan seorang 

pekerja yang bahagia adalah seorang pekerja yang produktif banyak yang 

dilakukan oleh para pemimpin dalam membuat para pekerjanya merasa senang 

dalam pekerjaannya. Selain itu bukti yang cukup jelas bahwa karyawan yang 

memiliki kemampuan kerja yang tinggi mempunyai tingkat keluar dari sebuah 

organisasi atau perusahaan lebih rendah. Pengaruh kemampuan kerja karyawan 

terhadap keluarnya karyawan karena ketidakpuasan sering dikaitkan dengan 

tingkat tuntunan dan keluhan pekerja yang tinggi. Sebaliknya angkatan kerja yang 

memiliki kemampuan kerja yang tinggi akan memberikan semangat kerja yang 

tinggi. Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya ingin mendapatkan 

kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Pihak 

perusahaan harus memperhatikan kondisi-kondisi dari seluruh karyawannya, 

diantaranya adalah dengan menumbuhkan kemampuan kerja yang baik bagi para 

karyawannya”. 

Menurut Handoko (2013), “Proses tentang pembentukan atau keterampilan 

tentang metode suatu pekerjaan dengan melibatkan karyawan dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan. Dimana pengalaman kerja sangat penting untuk 

melihat pengetahuan dan keterampilan indvidu, karena semakin lama pengalaman 

kerja semakin besar tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh 
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karyawan, sehingga semangat kerja akan semakin meningkat. Seseorang dengan 

tingkat pengalaman kerja yang tinggi dianggap memiliki kemampuan di atas 

orang yang tingkat pengalaman kerja yang rendah bahkan yang belum memiliki 

pengalaman kerja sama sekali. Karena orang yang dianggap memiliki pengalaman 

kerja yang baik dianggap telah bisa menghadapi masalah yang kemungkinan 

terjadi di tempat kerja karena di anggap pernah mengalami hal serupa dan sudah 

mengetahui bagaimana menanggulangi masalah tersebut”.  

Hariandja (2013), “Disiplin kerja yang berarti kesediaan untuk mematuhi 

peraturan / ketentuan yang berlaku dalam lingkungan organisasi kerja masing-

masing sehingga diharapkan dapat meningkatkan produktivitas kerja. 

Kedisiplinan kerja juga dapat diartikan bilamana karyawan selalu datang dan 

pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi 

semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Apabila 

disiplin kerja mampu diberdayakan oleh karyawan dalam pelaksanaan tugas dan 

tanggung jawab dalam bekerja tentunya akan berdampak terhadap meningkatnya 

semangat kerja, dengan demikian apa yang menjadi tujuan dan yang diharapkan 

perusahaan akan tercapai”. 

Perusahaan PT. Zahra Tour & Travel Medan merupakan perusahaan Travel 

Haji & Umrah yang resmi berbadan hukum, dan menjadi salah satu travel terbesar 

dan terbaik di Indonesia. PT. Zahra Tour & Travel Medan harus menjalankan visi 

dan misinya agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Berdasarkan pra survei 

terdapat masalah dimana semangat kerja karyawan semakin menurun, dimana 

dapat dilihat dari pelayanan yang diberikan karyawan kepada konsumen masih 

kurang, dimana karyawan masih belum tanggap dalam menyelesaikan masalah 
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konsumen yang dilihat dari beberapa konsumen yang komplain, hal ini 

menunjukkan bahwa kemampuan karyawan masih kurang. Kurangnya 

pengalaman kerja karyawan, dimana dapat dilihat dari sikap karyawan yang sulit 

dalam melaksanakan pekerjaan kesehariannya. 

Masalah disiplin kerja yaitu dimana kedisiplinan karyawan terhadap jam kerja 

masih belum maksimal. Hal ini dapat dilihat dari masih adanya beberapa 

karyawan yang datang tidak tepat waktu tanpa alasan yang jelas. Hal-hal semacam 

ini dapat berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan sehingga akan 

menghambat tercapainya tujuan perusahaan. 

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Analisis Kemampuan Dan Pengalaman Kerja Terhadap 

Semangat Kerja Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 

PT. Zahra Tour & Travel Medan”. 

 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka penulis mengidentifikasi 

masalah sebagai berikut: 

a. Karyawan belum memiliki kemampuan untuk menganalisa informasi 

yang berkatan dengan pekerjaan. 

b. Karyawan belum memiliki kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan 

sesuai dengan kebijakan dan prosedur yang efektif. 
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c. Kurangnya pengalaman kerja karyawan, dimana dapat dilihat dari 

sikap karyawan yang sulit dalam melaksanakan pekerjaan 

kesehariannya. 

d. Kedisiplinan karyawan terhadap jam kerja masih belum maksimal. Hal 

ini dapat dilihat dari masih adanya beberapa karyawan yang datang 

tidak tepat waktu tanpa alasan yang jelas. Hal-hal semacam ini dapat 

berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan sehingga akan 

menghambat tercapainya tujuan perusahaan. 

2. Batasan  Masalah  

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi 

agar pembahasannya lebih fokus dan terarah serta tidak menyimpang dari 

tujuan yang diinginkan. Dengan demikian penulis membatasi masalah 

hanya pada analisis kemampuan dan pengalaman kerja terhadap semangat 

kerja dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening pada PT. Zahra 

Tour & Travel Medan. 

 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian diatas, maka rumusan masalah yang akan diteliti 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah kemampuan kerja dan pengalaman kerja secara langsung 

berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & 

Travel Medan? 
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2. Apakah kemampuan kerja dan pengalaman kerja melalui disiplin kerja 

berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & 

Travel Medan? 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang diharapkan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui 

beberapa hal, yaitu: 

a. Untuk menganalisis dan mengetahui apakah kemampuan kerja dan 

pengalaman kerja secara langsung berpengaruh terhadap semangat 

kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & Travel Medan. 

b. Untuk menganalisis dan mengetahui apakah kemampuan kerja dan 

pengalaman kerja melalui disiplin kerja berpengaruh terhadap 

semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & Travel Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

Dari hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat memberi manfaat bagi 

berbagai pihak, yaitu: 

a. Bagi Perusahaan 

Memberi masukan kepada pihak manajemen PT. Zahra Tour & 

Travel Medan dalam melakukan strategi yang tepat untuk dapat 

meningkatkan semangat kerja karyawannya 

b. Bagi Penulis 

Menambah wawasan dan pemahaman peneliti mengenai pengaruh 

kemampuan kerja dan pengalaman kerja terhadap semangat kerja 
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karyawan dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening pada PT. 

Zahra Tour & Travel Medan. 

c. Bagi Peneliti Berikutnya 

Karya ilmiah ini dapat dijadikan pengetahuan dan bahan pertimbangan 

dalam penelitian berikutnya. 

 

E. Keaslian Penelitian  

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Indarti (2014), yang 

berjudul: pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap semangat kerja pegawai 

pada Sekretariat Daerah Provinsi Riau. Sedangkan penelitian ini berjudul: analisis 

kemampuan dan pengalaman kerja terhadap semangat kerja dengan disiplin kerja 

sebagai variabel intervening pada PT. Zahra Tour & Travel Medan. 

Perbedaan penelitian terletak pada:  

1. Model Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier 

berganda, sedangkan penelitian ini menggunakan analisis jalur. 

2. Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel 

independen yaitu motivasi dan disiplin kerja, serta 1 (satu) variabel 

dependen yaitu semangat kerja. Sedangkan penelitian ini menggunakan 2 

(dua) variabel exogenous yaitu kemampuan kerja dan pengalaman kerja, 1 

(satu) variabel intervening yaitu disiplin kerja, serta 1 (satu) variabel 

endogenous yaitu semangat kerja. 

3. Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan 

sampel berjumlah 83 pegawai/responden. Sedangkan penelitian ini 

menggunakan sampel berjumlah 41 karyawan/responden.  
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4. Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2017 sedangkan 

penelitian ini tahun 2019. 

5. Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di Sekretariat Daerah 

Provinsi Riau, sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Zahra Tour & 

Travel, Jln. Gagak Hitam No 159 Medan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Kemampuan Kerja 

a. Pengertian Kemampuan Kerja 

Kemampuan menunjukkan potensi orang untuk melaksanakan tugas atau 

pekerjaan. Kemampuan seseorang merupakan perwujudan dari pengetahuan dan 

ketrampilan yang dimiliki. Oleh sebab itu, Karyawan yang memiliki kemampuan 

tinggi dapat menunjang tercapainya visi dan misi organisasi untuk segera maju 

dan berkembang pesat, guna mengantisipasi kompetisi global. Kemampuan yang 

dimiliki seseorang akan membuatnya berbeda dengan yang mempunyai 

kemampuan rata-rata atau biasa saja. Menurut Sunyoto, (2013:84), “Kemampuan 

kerja adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam 

suatu pekerjaan”. Salah satu faktor yang sangat penting dan berpengaruh terhadap 

keberhasilan karyawan di dalam melaksanakan suatu pekerjaan adalah 

kemampuan kerja. Kemampuan merupakan potensi yang ada dalam diri seseorang 

untuk berbuat sehingga memungkinkan seseorang untuk dapat melakukan 

pekerjaan ataupun tidak dapat melakukan pekerjaan tersebut. Dalam fungsi 

operasional manajemen kemampuan kerja merupakan fungsi pengembangan, 

karena dalam fungsi ini pengembangan kemampuan kerja karyawan sangat 

diperhatikan. 

Menurut Sunyoto (2013:85), “Kemampuan kerja pada dasarnya sangat 

berpengaruh terhadap mutu atau bobot hasil kerja yang dicapai oleh seorang 
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karyawan. Hal ini dapat dimengerti karena dalam kemampuan kerja terdapat 

berbagai potensi kecakapan, keterampilan, serta potensi yang lain yang 

mendukung yang tercermin dalam kondisi fisik dan psikis. Dengan demikian 

konsep kemampuan kerja mengandung pengertian kekuatan yang ada dalam diri 

seseorang untuk melakukan pekerjaan”. Kemampuan kerja sangat menentukan 

kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan atau organisasi tersebut. Keberhasilan 

dan kecakapan pelaksanaan pekerjaan dalam suatu organisasi sangat bergantung 

pada kinerja karyawannya. Sehingga kemampuan kerja merupakan hal penting 

bagi seorang karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Dalam 

organisasi atau perusahaan, kita bisa melihat bahwa dalam penempatan pegawai 

atau karyawan pada umumnya semakin tinggi kedudukan seseorang dalam 

organisasi yang lebih diperlukan adalah kemampuan intelektual yang tinggi dan 

bukan kemampuan fisiknya. Mengenai kesanggupan seseorang memang sangat 

tergantung pada kondisi fisik dan psikisnya, yang pada akhirnya akan 

mempengaruhi tingkat kemampuan dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa kemampuan seseorang 

akan tercermin pada pengetahuan dan kecakapan yang dimilikinya dengan 

didukung oleh kondisi fisik dan psikisnya. Oleh karma itu untuk melaksanakan 

suatu pekerjaan tidak cukup kalau hanya memiliki pengetahuan dan kecakapan 

saja, tetapi harus didukung juga oleh kemampuan yang kuat untuk melaksanakan 

pekerjaan tersebut. 

b. Cara Meningkatkan Kemampuan Kerja 

Kemampuan seseorang akan ditentukan oleh tinggi rendahnya tingkat 

pendidikan dan pengalaman. Karena kedua unsur inilah pengetahuan dan 
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keterampilan dapat diperoleh. Jadi semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang 

ditunjang dengan adanya pengalaman yang luas menunjukkan orang tersebut 

mempunyai tingkat kepuasan yang tinggi. Selain tingkat pendidikan dan 

pengalaman untuk meningkatkan kemampuan seseorang dapat ditempuh melalui 

pendidikan dan pelatihan, karena dengan adanya pendidikan dan pelatihan akan 

menambah pengetahuan seseorang untuk mengerjakan sesuatu bisa menjadi lebih 

cepat dan lebih baik. Dengan adanya latihan-latihan yang memungkinkan 

karyawan mendapatkan keterampilan lain yang lebih banyak, dengan demikian 

dapat meningkatkan pengetahuan mereka untuk mentransfer dan meningkatkan 

kecakapan kerja. Menurut Sunyoto (2013:86), “Untuk meningkatkan kemampuan 

kerja karyawan ada tiga komponen yang meliputi : 

1) Upaya mengembangkan dan memelihara pertumbuhan rohani dan 

jasmani serta usaha menjaga kesehatan. Jika seseorang memiliki 

pertumbuhan fisik dan psikis yang kuat maka ia akan memiliki potensi 

dan peluang yang besar untuk ditumbuhkan dan dikembangkan 

kemampuan kerjanya. 

2) Upaya bukan hanya terbatas pada kemampuan ratio dan fisik untuk 

memecahkan masalah-masalah yang dihadapi dalam jangka pendek, 

akan tetap mencakup ketahanan, keuletan fisik dan mental dalam 

mengatasi berbagai kesulitan dan tekanan dalam pekerjaan sehingga 

selesai dan mencapai hasil. 

3) Upaya agar seseorang setelah memiliki kemampuan kerja adalah 

mempekerjakannya untuk membuat agar setiap organisasi yang 
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memiliki kemampuan dimanfaatkan untuk memberikan kesejahteraan 

kepada masyarakat”. 

Melalui peningkatan kemampuan kerja tersebut diharapkan semua 

karyawan dapat bekerja semaksimal mungkin sesuai dengan kemampuan yang ada 

dalam dirinya sehingga diperoleh kerja yang positif yang mendukung terciptanya 

tujuan organisasi. 

Menurut Sunyoto (2013:87), “Seluruh kemampuan seorang individu pada 

hakekatnya tersusun dari dua perangkat faktor: 

1) Kemampuan Intelektual 

Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang diperlukanuntuk 

menjalankan kegiatan mental. 

2) Kemampuan Fisik 

Kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugas yang 

menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilan yang 

sempurna”. 

Siswanto (2014:68), “Dilema utama yang dihadapi oleh para atasan yang 

menggunakan uji kemampuan mental untuk seleksi, promosi, pelatihan dan 

keputusan personal yang sempurna adalah bahwa mereka mempunyai dampak 

negatif pada kelompok-kelompok ras atau etnik. Kemungkinan besar bekerja 

karyawan yang lebih tinggi dicapai bila manajemen telah memastikan kemampuan 

dan kemudian menjamin bahwa karyawan dalam pekerjaannya mempunyai 

kemampuan”. 
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c. Indikator Kemampuan Kerja 

Menurut Sunyoto (2013:88), “Untuk mengetahui seseorang karyawan 

mampu atau tidak dalam melaksanakan pekerjaannya dapat kita lihat melalui 

beberapa indikator yang ada di bawah ini. Indikator kemampuan kerja adalah 

sebagai berikut: 

1) Kesanggupan Kerja 

Kesanggupan kerja karyawan adalah suatu kondisi dimana seorang 

karyawan merasa mampu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. 

2) Pendidikan 

Pendidikan adalah kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan 

seseorang termasuk di dalamnya peningkatan penguasaan teori dan 

keterampilan memutuskan terhadap persoalan yang menyangkut 

kegiatan mencapai tujuan. 

3) Masa Kerja 

Masa kerja adalah waktu yang dibutuhkan oleh seorang karyawan 

dalam bekerja pada sebuah perusahaan atau organisasi”. 

Menurut Gibson (2014:103), “Melihat dari beberapa indikator yang ada, 

tentunya setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kemampuan 

kerja yang dimiliki oleh para karyawannya. Semakin tinggi tingkat kemampuan 

kerja yang dimiliki oleh seseorang karyawan, maka kinerja karyawan di dalam 

perusahaan akan tinggi pula”. 
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2. Pengalaman Kerja 

a. Pengertian Pengalaman Kerja 

Pengalaman dalam semua kegiatan sangat diperlukan, karena experience is 

the best teacher, pengalaman adalah guru yang terbaik. Maksud dari hal tersebut 

adalah bahwa seseorang belajar dari pengalaman yang pernah dialaminya. 

Menurut Hasibuan (2013:75), “Pengalaman kerja adalah proses pembentukan 

pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu pekerjaan karena 

keterlibatan karyawan tersebut dalam pelaksanaan tugas pekerjaan”. Menurut 

Hariandja (2013:41), “Pengalaman kerja adalah ukuran tentang lama waktu atau 

masa kerja yang telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu 

pekerjaan dan telah melaksanakan dengan baik”. Menurut Handoko (2013:78), 

pengalaman kerja adalah “Pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui 

dan dikuasai seseorang yang akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah 

dilakukan selama beberapa waktu tertentu”. 

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan, bahwa pengalaman kerja adalah 

tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang dalam pekerjaannya 

yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan serta keterampilan 

yang dimilikinya. 

b. Indikator Pengalaman Kerja 

Indikator pengalaman kerja sebagai sarana untuk menganalisa dan 

mendorong efisiensi dalam pelaksanaan tugas pekerjaan. Beberapa hal yang 

digunakan untuk mengukur pengalaman kerja seseorang adalah : 
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1) Gerakannya mantap dan lancar 

Setiap karyawan yang berpengalaman akan melakukan gerakan yang 

mantap dalam bekerja tanpa disertai keraguan. 

2) Lebih cepat menanggapi tanda-tanda 

Artinya tanda-tanda seperti akan terjadi kecelakaan kerja. 

3) Bekerja dengan tenang 

Seorang karyawan yang berpengalaman akan memiliki rasa percaya 

diri yang cukup besar. 

Selain itu ada juga beberapa faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja 

karyawan. Beberapa faktor lain mungkin juga berpengaruh dalam kondisi-kondisi 

tertentu, tetapi adalah tidak mungkin untuk menyatakan secara tepat semua faktor 

yang dicari dalam diri karyawan potensial. Beberapa faktor tersebut adalah : 

1) Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. 

Untuk menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang 

lalu. 

2) Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau 

kemampuan seseorang. 

3) Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk meramalkan 

tanggung jawab dan wewenang seseorang. 

4) Kemampuan-kemampuan analitis dan manipulatif untuk mempelajari 

kemampuan penilaian dan penganalisaan. 

5) Keterampilan dan kemampuan tehnik, untuk menilai kemampuan 

dalam pelaksanaan aspek-aspek tehnik pekerjaan. 
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Ada beberapa hal juga untuk menentukan berpengalaman tidaknya seorang 

karyawan yang sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja yaitu : 

1) Lama waktu/ masa kerja 

Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh 

seseorang dapat memahami tugas – tugas suatu pekerjaan dan telah 

melaksanakan dengan baik. 

2) Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki 

Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau 

informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga 

mencakup kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi 

pada tanggung jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk 

pada kemampuan fisik yang dibutuhkan untuk mencapai atau 

menjalankan suatu tugas atau pekerjaan. 

3) Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan 

Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek tehnik 

peralatan dan tehnik pekerjaan. 

Dari uraian tersebut dapat diketahui, bahwa seorang karyawan yang 

berpengalaman akan memiliki gerakan yang mantap dan lancar, gerakannya 

berirama, lebih cepat menanggapi tandap-tanda, dapat menduga akan timbulnya 

kesulitan sehingga lebih siap menghadapinya, dan bekerja dengan tenang serta 

dipengaruhi faktor lain yaitu : lama waktu/masa kerja seseorang, tingkat 

pengetahuan atau keterampilan yang telah dimiliki dan tingkat penguasaan 

terjadap pekerjaan dan peralatan. Oleh karena itu seorang karyawan yang 

mempunyai pengalaman kerja adalah seseorang yang mempunyai kemampuan 
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jasmani, memiliki pengetahuan, dan keterampilan untuk bekerja serta tidak akan 

membahayakan bagi dirinya dalam bekerja. 

 

3. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena 

semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat 

dicapainya, tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi atau perusahaan untuk 

mencapai hasil yang optimal. Menurut Darmawan (2013:41) “disiplin diartikan 

sebagai suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai peraturan dari 

organisasi dalam bentuk tertulis maupun tidak”. Menurut Hasibuan (2013:193) 

“kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku”. Menurut Singodimedjo dalam 

Sutrisno (2013:86) “disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk 

mematuhi dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya”. 

Dari pendapat yang telah dijelaskan, peneliti menyimpulkan bahwa disiplin 

kerja adalah kesediaan dan kesadaran seseorang untuk mentaati peraturan dalam 

sebuah perusahaan dan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan 

dan ketaatan perusahaan. 

b. Arti Penting Disiplin Kerja 

Menurut Hasibuan (2013:193) “kedisiplinan merupakan fungsi operatif 

MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi 

prestasi kerja yang dapat dicapainya”. Selain itu, disiplin mencoba untuk 

mencegah kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin, peralatan, dan 
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perlengkapan kerja yang disebabkan oleh ketidak hati-hatian, senda gurau atau 

pencurian. Menurut Darmawan (2013:43) “pentingnya disiplin kerja agar tindakan 

yang dilakukan untuk mendorong karyawan menaati standar dan peraturan 

sehingga tidak terjadi pelanggaran, atau bersifat mencegah tanpa ada yang 

memaksakan, yang akhirnya menciptakan disiplin diri”. 

Menurut Mangkunegara (2013:129) “disiplin menjadi penting untuk 

menggerakkan pegawai mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan 

yang telah digariskan oleh perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk 

mengerakkan pegawai berdisiplin diri. Agar pegawai dapat memelihara dirinya 

terhadap peraturan-peraturan perusahaan”. 

Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

penting dalam setiap organisasi atau perusahaan untuk membangun sifat tanggung 

jawab terhadap pekerjaan yang dilakukan. 

c. Faktor-Fakor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut Sutrisno (2013:89) “faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja yaitu: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

 Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. 

Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia 

merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih 

payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. 

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 

perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana 
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pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat 

mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat 

merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. 

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila 

tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan 

bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat 

berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan 

kondisi dan situasi. 

4) Keberanian pimpinan mengambil tindakan. 

Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada 

keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 

tingkat pelanggaran yang dibuatnya. 

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan. 

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 

pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 

melaksanakan pekerjaan yang tepat dan sesuai dengan yamg telah 

ditetapkan. 

6) Ada tidaknya perhatian kepada pegawai. 

Pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara 

yang satu dengan yang lain. Seorang pegawai tidak hanya puas dengan 

kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi mereka 

juga masih membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya 
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sendiri. Keluhan dan kesulitan mereka ingin didengar, dicarikan jalan 

keluarnya, dan sebagainya. 

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

Dengan kepemimpinan yang baik, seorang pemimpin dapat berbuat 

banyak untuk menciptakan iklim kerja yang memungkinkan penegakan 

disiplin sebagai proses yang wajar, karena para pegawai akan 

menerima serta mematuhi peraturan-peraturan dan kebijakan-kebijakan 

sebagai pelindung bagi keberhasilan pekerjaan dan kesejahteraan 

pribadi mereka”. 

d. Manfaat dan Tujuan Disiplin Kerja 

Menurut Siagian (2014:98) “tujuan dan manfaat disiplin kerja, antara lain : 

1) Memastikan perilaku karyawan konsisten dengan peraturan yang telah 

ditetapkan oleh organisasi/perusahaan. 

2) Menciptakan dan mempertahankan rasa hormat dan saling percaya 

antara pimpinan dan bawahannya. 

3) Membantu karyawan untuk memiliki kinerja tinggi dan produktif. 

Dari pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa 

melemahnya disiplin kerja sangat mempengaruhi semangat dan gairah 

kerja”.  

e. Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Hasibuan (2013:194-198) “indikator kedisiplinan sebagai berikut: 

1) Tujuan dan kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 
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ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Tujuan 

(pekerja) yang dibebankan kepada setiap karyawan harus sesuai 

dengan kemampuan masing-masing karyawan, jika pekerja di luar 

kemampuan karyawan tersebut atau jauh di bawah kemampuan 

karyawan maka kesungguhan kedisiplinan karyawan rendah. 

2) Teladan pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 

bawahannya atau para karyawan/karyawati. Dengan teladan pimpinan 

yang baik, kedisiplinan karyawan pun akan ikut baik tetapi jika teladan 

pimpinan kurang baik (kurang disiplin), karyawan pun akan kurang 

disiplin atau tidak disiplin. 

3) Balas jasa 

Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan karyawan 

yang artinya semakin besar balas jasa semakin baik kedisiplinan 

karyawan dan sebaliknya jika balas jasa kecil kedisiplinan karyawan 

menjadi rendah. 

4) Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena 

ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 

diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Dengan keadilan yang 

baik akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula. 
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5) Waskat 

Waskat merupakan tindakan nyata dan efektif untuk 

mencegah/mengetahui kesalahan, membetulkan kesalahan, memelihara 

kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja dalam mendukung 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 

6) Sanksi hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan, dengan sanksi hukuman yang semakin berat karyawan dan 

akan semakin takut melanggar peraturan perusahaan dan sikap, 

perilaku indisipliner atau tidak disiplin karyawan akan berkurang. 

7) Ketegasan 

Ketegasan pimpinan untuk menegur dan menghukum setiap karyawan 

yang indisipliner atau tidak disiplin akan mewujudkan kedisiplinan 

yang baik pada perusahaan tersebut. Sikap tegas dari seorang pimpinan 

sangat dibutuhkan dalam setiap perusahaan yang ada. 

8) Hubungan kemanusiaan 

Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan 

lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Kedisiplinan karyawan 

akan tercapai apabila hubungan kemanusiaan dalam perusahaan 

tersebut baik”. 
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4. Semangat Kerja 

a. Pengertian Semangat Kerja 

Semangat kerja atau dalam istilah asingnya disebut morale merupakan hal 

yang harus dimiliki oleh setiap karyawan agar produktivitas kerjanya meningkat. 

Oleh karena itu selayaknya setiap perusahaan selalu berusaha agar semangat kerja 

karyawan meningkat. Dengan semangat kerja yang tinggi, maka dapat diharapkan 

aktivitas perusahaan berjalan dengan baik sehingga tujuan perusahaan dapat 

tercapai.Semangat kerja dapat diartikan juga sebagai suatu iklim atau suasana 

kerja yang terdapat didalam suatu organisasi yang menunjukkan rasa kegairahan 

di dalam melaksanakan pekerjaan dan mendorong mereka untuk bekerja secara 

lebih baik dan lebih produktif. 

Menurut Hasibuan (2013) bahwa “Semangat kerja adalah keinginan dan 

kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin 

untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Semangat kerja ini akan 

merangsang seseorang untuk berkarya dan berkreativitas dalam pekerjaannya”. 

Semangat kerja karyawan menunjukkan sejauh mana karyawan bergairah 

dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya didalam perusahaan.Semangat 

kerja dapat dilihat dari kehadiran, kedisiplinan, ketepatan waktu dan target kerja, 

gairah kerja dan tanggung jawab. 

Sastrohadiwiryo (2013), “Mendefinisikan semangat kerja sebagai keadaan 

psikologis seseorang. Semangat kerja dianggap sebagai keadaan psikologis yang 

baik bila semangat kerja tersebut menimbulkan kesenangan yang mendorong 

seseorang untuk bekerja dengan giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang 

ditetapkan oleh perusahaan”. 
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Handoko (2013) menyatakan bahwa “Semangat kerja adalah kemampuan 

sekelompok orang-orang untuk bekerjasama dengan giat dan konsekuen dalam 

mengejar tujuan bersama.Semangat kerja disini menggambarkan perasaan 

berhubungan dengan jiwa, semangat kelompok, kegembiraan dan kegiatan”. 

Hasibuan (2013) yang menyatakan bahwa “semangat kerja adalah 

melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan dapat 

selesai lebih cepat dan lebih baik”. 

Dari beberapa definisi diatas, maka dapat diketahui bahwa semangat kerja 

adalah dorongan kerja keras yang kuat yang timbul dari hati dalam bekerja 

meskipun semagat kerja tidak mesti disebabkan oleh iklim kerja.Seorang 

karyawan yang bekerja pada perusahaan mengharapkan sesuatu dari perusahaan 

tersebut.Sesuatu yang diharapkan karyawan bukan hanya sekedar upah atau gaji, 

tetapi hal-hal lain yang dapat memberikan jaminan kepada karyawan tersebut 

tentang kesinambungan dan kariernya. 

Tercapainya harapan karyawan tersebut akan meningkatkan semangat 

kerja karyawan dan apabila perusahaan mampu meningkatkan semangat kerja 

karyawan, maka pekerjaan akan lebih cepat dilakukan dan pada akhirnya 

keuntungan akan lebih banyak diperoleh perusahaan. 

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja 

Menurut Hasibuan (2013) bahwa “faktor-faktor yang mempengaruhi 

Semangat kerja adalah 

1) Kemampuan Kerja 

Suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu 

pekerjaan. 
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2) Pengalaman Kerja 

Proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu 

pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut dalam pelaksanaan tugas 

pekerjaan. 

c. Indikator 

Menurut Hasibuan (2013), berikut “indikator yang dapat di gunakan dalam 

menilai semangat kerja: 

1) Kerja Sama 

Kerja sama adalah rangkaian perbuatan yangg dilakukan bersama-sama 

secara teratur oleh lebih dari satu orang yang menimbulkan akibat yang 

sebetulnya tidak akan terjadi, kalau dikerjakan oleh masing-masing sendirian. 

Jadi, pada prinsipnya seorang pegawai bukan hanya cukup melaksanakan atau 

memenuhi kewajiban dirinya sendiri, tetapi dengan kesadaran dan pemahamannya 

bersedia untuk membantu dan memikirkan tugas-tugas pegawai lainnya, sebab 

pada intinya pekerjaan-pekerjaan yang berada di dalam organisasi merupakan satu 

kesatuan sistem dengan tujuan agar di antara satu pekerjaan dengan pekerja yang 

lainnya dapat saling bekerja sama. 

2) Disiplin 

Disiplin mengajarkan dan membuat pegawai supaya mempunyai 

kesanggupan atau kesediaan untuk mengetahui dan memahami aturan-aturan baik 

tertulis maupun tidak tertulis yang kemudian dapat menumbuhkan rasa kesadaran, 

kepatuhan dan perasaan senang agar dapat melaksanakan tugas-tugasnya dengan 

tidak merasa terbeban dan merasa risih/aneh kalau tidak melaksanakan ketentuan 

dan peraturan yang berlaku di dalam organisasi. 
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3) Kepuasan 

Kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya 

yang didasarkan atas aspek-aspek pekerjaannya. Seorang pegawai yang 

memperoleh kepuasan dari pekerjaannya akan mempertahankan prestasi kerja dan 

produktivitas kerja yang tinggi. Dan sebaliknya apabila seorang pegawai tidak 

memperoleh kepuasan dari pekerjaannya, maka pegawai tersebut cenderung akan 

menurun prestasi kerja dan produktivitas kerjanya. Melihat kepuasan kerja dengan 

semangat kerja pegawai mempunyai hubungan yang positif, maka semangat kerja 

pegawai akan tinggi apabila pegawai mempunyai rasa kepuasan terhadap 

pekerjaannya dan terpenuhi kebutuhannya”. 

 

B. Penelitian Sebelumnya 

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya 
No Peneliti Judul Variabel X Variabel Y Model 

Analisis 

Hasil 

penelitian 

1 Indarti 

(2014) 

Pengaruh 

motivasi dan 

disiplin kerja 

terhadap 

semangat kerja 

pegawai pada 

Sekretariat 

Daerah Provinsi 

Riau. 

Motivasi 

(X1) 

 

Disiplin 

kerja 

(X2) 

 

Semangat 

kerja 

(Y) 

Semangat 

kerja 

(Y) 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

semangat 

kerja.  

2 Raharjo 

(2016) 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja, 

Pengalaman Dan 

Pelatihan 

Terhadap 

Semangat Kerja 

Karyawan 

Dengan 

Kompetensi Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening (Studi 

Kasus pada KUD 

“Pati Kota” 

Kabupaten Pati). 

Kemampuan 

Kerja 

(X1) 

 

Pengalaman 

Kerja 

(X2) 

 

Pelatihan 

(X3) 

 

 

Kompetensi 

(Y1) 

 

Semangat 

Kerja 

(Y2) 

Analisis 

Jalur 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

kemampuan 

kerja dan 

pengalaman 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

semangat 

kerja.  
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3 Sulistiyo

no 

(2016) 

Pengaruh 

Pendidikan, 

Kemampuan 

Kerja Dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Semangat Kerja 

Karyawan Harian 

Lepas Di Pt 

Temprina Media 

Grafika 

Semarang. 

Pendidikan 

(X1) 

 

Kemampuan 

Kerja 

(X2) 

 

Disiplin 

Kerja 

(X3) 

 

 

Semangat 

kerja 

(Y) 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

kemampuan 

kerja dan 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

semangat 

kerja.  

Sumber : Diolah Penulis 2019 

 

C. Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Semangat Kerja 

Menurut Gibson (2014), “Kepentingan para pemimpin terhadap kemampuan 

kerja seorang karyawan cenderung terpusat pada semangat kerja karyawan. 

Pandangan ini mengenai hubungan antara kemampuan kerja karyawan dengan 

semangat kerja pada hakekatnya dapat diringkas dalam pernyataan seorang 

pekerja yang bahagia adalah seorang pekerja yang produktif banyak yang 

dilakukan oleh para pemimpin dalam membuat para pekerjanya merasa senang 

dalam pekerjaannya. Selain itu bukti yang cukup jelas bahwa karyawan yang 

memiliki kemampuan kerja yang tinggi mempunyai tingkat keluar dari sebuah 

organisasi atau perusahaan lebih rendah. Pengaruh kemampuan kerja karyawan 

terhadap keluarnya karyawan karena ketidakpuasan sering dikaitkan dengan 

tingkat tuntunan dan keluhan pekerja yang tinggi. Sebaliknya angkatan kerja yang 

memiliki kemampuan kerja yang tinggi akan memberikan semangat kerja yang 

tinggi. Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya ingin mendapatkan 

kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Pihak 

perusahaan harus memperhatikan kondisi-kondisi dari seluruh karyawannya, 
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diantaranya adalah dengan menumbuhkan kemampuan kerja yang baik bagi para 

karyawannya”. 

2. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Semangat Kerja 

Menurut Handoko (2013), “Proses tentang pembentukan atau keterampilan 

tentang metode suatu pekerjaan dengan melibatkan karyawan dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan. Dimana pengalaman kerja sangat penting untuk 

melihat pengetahuan dan keterampilan indvidu, karena semakin lama pengalaman 

kerja semakin besar tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh 

karyawan, sehingga semangat kerja akan semakin meningkat. Seseorang dengan 

tingkat pengalaman kerja yang tinggi dianggap memiliki kemampuan di atas 

orang yang tingkat pengalaman kerja yang rendah bahkan yang belum memiliki 

pengalaman kerja sama sekali. Karena orang yang dianggap memiliki pengalaman 

kerja yang baik dianggap telah bisa menghadapi masalah yang kemungkinan 

terjadi di tempat kerja karena di anggap pernah mengalami hal serupa dan sudah 

mengetahui bagaimana menanggulangi masalah tersebut”.  

3. Pengaruh Kemampuan Kerja dan Pengalaman Kerja Terhadap 

Semangat Kerja Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Hariandja (2013), “Disiplin kerja yang berarti kesediaan untuk mematuhi 

peraturan / ketentuan yang berlaku dalam lingkungan organisasi kerja masing-

masing sehingga diharapkan dapat meningkatkan produktivitas kerja. 

Kedisiplinan kerja juga dapat diartikan bilamana karyawan selalu datang dan 

pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi 

semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Apabila 

disiplin kerja mampu diberdayakan oleh karyawan dalam pelaksanaan tugas dan 
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tanggung jawab dalam bekerja tentunya akan berdampak terhadap meningkatnya 

semangat kerja, dengan demikian apa yang menjadi tujuan dan yang diharapkan 

perusahaan akan tercapai”. 

Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar 

berikut ini : 

€€ €1         €1 

 €2 

 

 

 

 
 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Penulis (2019) 

 

D. Hipotesis  

Hipotesis adalah pernyataan atau tuduhan bahwa sementara masalah penelitian 

yang kebenarannya masih lemah (belum tentu benar) sehingga harus diuji secara 

empiris. Atas dasar pemikiran di atas, penulis mengajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

1. Kemampuan kerja dan pengalaman kerja secara langsung berpengaruh 

terhadap semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & Travel Medan. 

2. Kemampuan kerja dan pengalaman kerja melalui disiplin kerja 

berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & 

Travel Medan. 

Semangat  

Kerja 

(Y) 

Kemampuan 

Kerja 

(X1) 

Disiplin  

Kerja 

(Z) 

Pengalaman  

Kerja 

(X2) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Menurut Sudaryono (2013:391), “Dalam suatu penelitian kuantitatif, suatu 

metode yang mengkaji urutan sebab akibat antara sejumlah variabel dalam suatu 

model penelitian disebut metode path analysis (analisis jalur). Pemikiran sebab 

akibat memainkan peranan atau aturan yang sangat penting di mana path analysis 

diaplikasikan, maka dengan menampilkan unsur-unsur path analysis penerapan 

analisis korelasi di antara sesama variabel berdasarkan urutan pengaruhnya, akan 

memberikan gambaran betapa pentingnya analisis jalur ini untuk diketahui oleh 

peneliti. Tujuan analisis jalur adalah menerangkan akibat langsung dan tidak 

langsung seperangkat variabel, sebagai variabel penyebab, terhadap variabel 

lainnya yang merupakan variabel akibat”. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Zahra Tour & Travel, Jln. Gagak 

Hitam No 159 Medan. 

2. Waktu Penelitian 

Penelitian dilakukan mulai dari bulan Februari 2019 sampai dengan 

Mei 2019, dengan format berikut: 
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Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian 

No Aktivitas 
Bulan/Tahun 

Februari,2019 Maret,2019 April,2019 Mei,2019 

1 
Riset awal/Pengajuan 

Judul                 

2 Penyusunan Proposal 
                            

3 Seminar Proposal 
                                

4 Perbaikan Acc Proposal 
                                

5 Pengolahan Data                                 

6 Penyusunan Skripsi 
                                

7 Bimbingan Skripsi 
                

8 Meja Hijau 
                                

             Sumber: Penulis (2019) 

 

C. Definisi Operasional Variabel  

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. 

Penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel exogenous yaitu: variabel 

kemampuan kerja (X1), pengalaman kerja (X2), 1 (satu) variabel 

intervening yaitu disiplin kerja (Z), serta 1 (satu) variabel endogenous 

yaitu semangat kerja (Y). 

2. Definisi Operasional 

Untuk memudahkan pelaksanaan penelitian, maka diperlukan definisi 

dan metode pengukuran variabel yang akan diteliti sebagai dasar dalam 

penyusunan kuesioner penelitian, yaitu: 
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Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel 

Variabel Definisi Indikator 
Skala  

Angket 

Kemampuan 

Kerja 

(X1) 

Suatu kapasitas individu untuk 

mengerjakan berbagai tugas 

dalam suatu pekerjaan 

(Sunyoto, 2013:84). 

1. Kesanggupan kerja 

2. Pendidikan 

3. Masa kerja 
Likert 

Pengalaman 

Kerja 

(X2) 

Proses pembentukan 

pengetahuan atau 

keterampilan tentang metode 

suatu pekerjaan karena 

keterlibatan karyawan tersebut 

dalam pelaksanaan tugas 

pekerjaan. 

(Hasibuan, 2013:75). 

1. Gerakan mantap dan 

lancar 

2. Lebih cepat 

menanggapi tanda-

tanda 

3. Bekerja dengan tenang 

Likert 

Disiplin Kerja 

(Z) 

Kedisiplinan adalah kesadaran 

dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. 

(Hasibuan, 2013:193) 

1. Tujuan dan 

kemampuan. 

2. Keadilan. 

3. Sanksi hukuman. 

4. Ketegasan. 

 

  

Likert 

Semangat Kerja 

(Y) 

Keinginan dan kesungguhan 

seseorang mengerjakan 

pekerjaannya dengan baik 

serta berdisiplin untuk 

mencapai prestasi kerja yang 

maksimal. 

(Hasibuan, 2013) 

1. Kerja sama. 

2. Disiplin 

3. Kepuasan 
Likert 

Sumber: Penulis (2019) 

Menurut Sudaryono (2013:393), “Pada penelitian ini responden memilih 

salah satu dari jawaban yang tersedia, kemudian masing-masing jawaban diberi 

skor tertentu. Total skor inilah yang ditafsir sebagai posisi responden dalam skala 

Likert”. Kriteria pengukurannya adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Skor Pendapat Responden 
No Jawaban Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Ragu-Ragu 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Situmorang (2014:6) 
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D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data 

1. Populasi 

Menurut Sudaryono (2013:396), “Populasi merupakan seluruh objek 

penelitian. Populasi dalam penelitian ini merupakan seluruh karyawan PT. 

Zahra Tour & Travel Medan yaitu sebanyak 41 karyawan”.  

2. Sampel  

Menurut Sudaryono (2013:396), “Sampel merupakan sebagian dari 

populasi yang terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. 

penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh, yaitu 

seluruh populasi dijadikan sampel sebanyak 41 karyawan”. 

3. Jenis dan Sumber Data 

Menurut Sudaryono (2013:397), “Penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan jenis data primer yang diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada karyawan PT. Zahra Tour & Travel Medan secara 

langsung, yang berisikan berbagai pertanyaan yang berkaitan dengan 

variabel-variabel yang diteliti. Sumber data dalam penelitian ini juga yaitu 

karyawan PT. Zahra Tour & Travel Medan”. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

1. Kuesioner 

Menurut Sudaryono (2013:398), “Data yang diperoleh dalam 

penelitian ini didapatkan langsung dari pengisian kuesioner (angket) yang 

ditujukan kepada responden tentang tanggapan atau pandangannya 

terhadap kemampuan kerja dan pengalaman kerja terhadap semangat kerja 
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karyawan dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening pada 

karyawan PT. Zahra Tour & Travel Medan”. 

2. Metode wawancara (Interview) 

Menurut Sudaryono (2013:398), “Merupakan suatu jenis pengumpulan 

data dimana peneliti mengajukan pertanyaan secara lisan untuk 

mendapatkan informasi apakah responden yang ditemui adalah karyawan 

PT. Zahra Tour & Travel Medan”. 

 

F. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

Uji kualitas data terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas. Uji tersebut 

masing-masing digunakan untuk mengetahui konsistensi dan akurasi data yang 

dikumpulkan dari instrumen yang digunakan. 

a. Menurut Triton (2014), “Uji Validitas, digunakan untuk mengetahui 

kelayakan item-item yang diajukan dalam daftar pertanyaan dalam 

mendefenisikan suatu variabel. Dalam hal ini untuk menilai kevalidan 

masing-masing item-item pertanyaan yang diajukan tersebut dilihat dari 

nilai Corrected Item-Total Correlation dari masing-masing point 

pertanyaan. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut.maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih 

besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid”. 

b. Menurut Triton (2014:27), “Uji Reliabilitas merupakan suatu ukuran 

kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan 
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dengan item-item pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan 

disusun dalam suatu bentuk kuesioner. Reliabilitas suatu item variabel 

dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach.s Alpha > 0,60”. 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji normalitas  

Menurut Santoso (2013), “Bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 

model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai 

distribusi normal atau mendekati normal. Asumsi normalitas dapat diketahui 

dengan Histogram, dan juga Normal Probability Plot. Pada Normal Probability 

Plot, normalitas data dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada 

sumbu diagonal dari grafik. Dasar pengambilan keputusan adalah apabila data 

menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya apabila data menyebar menjauh 

dari garis diagonal dan / atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model 

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas”. 

b. Uji multikolinearitas  

Menurut Santoso (2013), “Bertujuan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi 

maka dinamakan terdapat problem multikolinearitas. Untuk mendeteksi apakah 

model regresi yang dipakai bebas dari permasalahan multikolinearitas dapat 

dilihat dari besaran Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance, dimana nilai 

VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1. Disamping itu 
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nilai R2 yang menunjukkan nilai lebih kecil daripada koefisien korelasi simultan 

(R)”. 

c. Uji heterokedastisitas  

Menurut Santoso (2013), “Bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Jika varian dari residual dari satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika varian 

berbeda disebut heterokedastisitas. Suatu model regresi dapat dikatakan bebas dari 

permasalahan heterokedastisitas apabila titik-titik data menyebar diatas dan 

dibawah atau disekitar angka 0, penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk 

pola bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali, titik-titik 

data tidak mengumpul hanya diatas atau dibawah saja”. 

 

3. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

Hipotesis yang telah diajukan akan diuji signifikansinya. Pengujian akan 

dilakukan dengan uji statistik berikut ini : 

a. Uji t 

Menurut Santoso (2013), “Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui 

tingkat signifikansi dari setiap koefisien variabel independen mempengaruhi 

variabel dependennya. Apabila nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05 maka 

hipotesis nol ditolak, artinya pengaruh variabel bebas tersebut terhadap variabel 

terikatnya adalah signifikan. Sebaliknya apabila nilai probabilitas berada lebih 

besar dari 0,05 maka itu berarti pengaruhnya tidak signifikan dan hipotesis nol 

diterima”. Hal ini dapat ditunjukkan sebagai berikut ; 
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Apabila : p > 0,05 =  Ha ditolak atau H0 diterima 

              p < 0,05 = Ha diterima atau H0 ditolak 

b. Uji F 

Menurut Santoso (2013), “Uji F digunakan untuk menguji signifikansi 

seluruh komponen variabel independen secara bersama-sama atau keseluruhan 

terhadap variabel independen”. 

Apabila : p > 0,05 =  Ha ditolak atau H0 diterima 

              p < 0,05 = Ha diterima atau H0 ditolak 

c. Uji R2 (Determinasi) 

Menurut Santoso (2013), “Uji R2 (R Square) dilakukan untuk mengetahui 

derajat pengaruh antara variabel-variabel independen secara bersama-sama 

terhadap variabel dependen. Korelasi atau hubungan antar variabel dapat dilihat 

dari angka R Square atau koefisien determinasi”. 

 

4. Analisis Jalur (Path Analysis) 

 

Menurut Sudaryono (2013:392), “Metode path analysis adalah suatu 

metode yang mengkaji pengaruh (efek) langsung maupun tidak langsung dari 

variabel-variabel yang dihipotesiskan sebagai akibat pengaruh perlakuan terhadap 

variabel tersebut. Path analysis ini bukanlah suatu metode penemuan sebab 

akibat, akan tetapi suatu metode yang diterapkan untuk suatu causal model yang 

diformulasikan oleh peneliti pada penge-tahuan dasar dan teoritis yang 

dikembangkan. Dalam diagram jalur dapat dilihat adanya akibat langsung dan 

tidak langsung dari suatu variabel ke variabel lain. Jika di antara dua variabel 

terdapat hubungan kausal maka harus ditentukan terlebih dahulu arah hubungan 
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tersebut. Penentuan arah hubungan kausal ini dibuat atas dasar teori dan 

pengetahuan yang telah ada”. 

Menurut Sudaryono (2013:392), “Diagram jalur menggambarkan pola 

hubungan antar variabel dalam penelitian ini adalah uji menguji dan mengetahui 

seberapa besar pengaruh kemampuan kerja dan pengalaman kerja terhadap 

semangat kerja karyawan dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening 

dengan persamaan”: 

Persamaan I     :     Z = P1X1 + P1X2 + €1      

Persamaan II    :    Y = P3X1 + P3X2 + P2Z + €2 

 

Keterangan:  

X1 = Kemampuan Kerja (Exogenous Variabel) 

X2 = Pengalaman Kerja (Exogenous Variabel) 

Z   = Disiplin Kerja (Intervening Variabel) 

Y  = Semangat Kerja (Endogenous Variabel) 

P   = Jalur Koefisien Regresi 

€     = Jumlah varian (€ = 1 – R2) 

 

5. Uji Mediasi 

Menurut Sudaryono (2013:393), “Untuk melihat apakah disiplin kerja 

menjadi variabel yang memediasi antara kemampuan kerja dan 

pengalaman kerja terhadap semangat kerja dengan menggunakan 

standardized coefficients beta yang terstandarisasi dengan ketentuan 

sebagai berikut”: 
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Hipotesis untuk pengujian mediasi adalah: 

a. Pengaruh kemampuan kerja terhadap semangat kerja dengan disiplin 

kerja sebagai variabel intervening. 

P3 > P1 x P2, artinya disiplin kerja tidak menjadi variabel yang 

memediasi antara kemampuan kerja terhadap 

semangat kerja. 

P3 < P1 x P2, artinya disiplin kerja menjadi variabel yang memediasi 

antara kemampuan kerja terhadap semangat kerja. 

Pengujian mediasi dengan kriteria pengaruh keputusan (KPK) adalah: 

Terima Ho (tolak Ha), apabila P3 > P1 x P2 

Tolak Ho (terima Ha), apabila P3 < P1 x P2 

b. Pengaruh pengalaman kerja terhadap semangat kerja dengan disiplin 

kerja sebagai variabel intervening. 

P3 > P1 x P2, artinya disiplin kerja tidak menjadi variabel yang 

memediasi antara pengalaman kerja terhadap 

semangat kerja. 

P3 < P1 x P2, artinya disiplin kerja menjadi variabel yang memediasi 

antara pengalaman kerja terhadap semangat kerja. 

Pengujian mediasi dengan kriteria pengaruh keputusan (KPK) adalah: 

Terima H0 (tolak Ha), apabila P3 > P1 x P2 

Tolak H0 (terima Ha), apabila P3 < P1 x P2 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan terakhir dan masa kerja. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

Tabel 4.1 
Jenis Kelamin 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Laki-Laki 28 68.3 68.3 68.3 

Perempuan 13 31.7 31.7 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Zahra Tour & 

Travel Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki, yaitu 

sebanyak 28 orang atau sebesar 68.3% dari total responden. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia. 

Tabel 4.2 
Usia 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 20 - 30 Tahun 11 26.8 26.8 26.8 

31 - 40 Tahun 30 73.2 73.2 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Zahra Tour & 

Travel Medan yang menjadi responden berusia 31 - 40 tahun, yaitu sebanyak 30 

orang atau sebesar 73.2% dari total responden. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir. 

Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid D3 18 43.9 43.9 43.9 

S1 23 56.1 56.1 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

    Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Zahra Tour & 

Travel Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir SMA yaitu 

sebanyak 23 orang atau sebesar 56.1% dari total responden. 

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja. 

Tabel 4.4 
Masa Kerja 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 1 - 11 Bulan 16 39.0 39.0 39.0 

1 - 2 Tahun 18 43.9 43.9 82.9 

2 - 3 Tahun 7 17.1 17.1 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Zahra Tour & 

Travel Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja 1 - 2 tahun yaitu 

sebanyak 18 orang atau sebesar 43.9% dari total responden. 

 

2. Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini 2 (dua) variabel exogenous yaitu kemampuan kerja dan 

pengalaman, 1 (satu) variabel intervening yaitu disiplin kerja, serta 1 (satu) 



42 
 

 
 

variabel endogenous yaitu semangat kerja. Dalam penyebaran angket, masing-

masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi oleh responden yang 

berjumlah 41 orang. Jawaban angket disediakan dalam 5 alternatif jawaban, yaitu: 

a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5 

b. Setuju (S) dengan skor 4 

c. Ragu-Ragu (R) dengan skor 3 

d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1 

Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan 

pada tabel-tabel berikut: 

a. Variabel X1 (Kemampuan Kerja) 

Tabel 4.5 

Saya memiliki kemampuan untuk menganalisa informasi yang berkatan 

dengan pekerjaan. 
Pernyataan X1.1 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 4 9.8 9.8 9.8 

Ragu-Ragu 13 31.7 31.7 41.5 

Setuju 16 39.0 39.0 80.5 

Sangat Setuju 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 8 orang (19.5%), setuju sebanyak 16 orang (39.0%), ragu-ragu 

sebanyak 13 orang (31.7%) dan sebanyak 4 orang (9.8%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan setuju sebanyak 16 orang (39.0%). Jadi dapat disimpulkan responden 

setuju bahwa saya memiliki kemampuan untuk menganalisa informasi yang 

berkatan dengan pekerjaan. 
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Tabel 4.6 

Saya memiliki kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan sesuia dengan 

kebijakan dan prosedur yang efektif. 

Pernyataan X1.2 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Ragu-Ragu 16 39.0 39.0 56.1 

Setuju 15 36.6 36.6 92.7 

Sangat Setuju 3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 3 orang (7.3%), setuju sebanyak 15 orang (36.6%), ragu–ragu 

sebanyak 16 orang (39.0%) dan sebanyak 7 orang (17.1%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 16 orang (39.0%). Jadi dapat disimpulkan 

responden ragu-ragu bahwa saya memiliki kemampuan untuk melaksanakan 

pekerjaan sesuia dengan kebijakan dan prosedur yang efektif. 

Tabel 4.7 

Pendidikan yang diberikan kepada saya berguna meningkatkan kinerja. 
Pernyataan X1.3 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 5 12.2 12.2 12.2 

Ragu-Ragu 16 39.0 39.0 51.2 

Setuju 17 41.5 41.5 92.7 

Sangat Setuju 3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 3 orang (7.3%), setuju sebanya 17 orang (41.5%), ragu-ragu 

sebanyak 16 orang (39.0%) dan sebanyak 5 orang (12.2%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 
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menyatakan setuju sebanyak 17 orang (41.5%). Jadi dapat disimpulkan responden 

setuju bahwa pendidikan yang diberikan kepada saya berguna meningkatkan 

kinerja. 

Tabel 4.8 

Pendidikan yang diadakan sesuai dengan pekerjaan saya. 
Pernyataan X1.4 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Ragu-Ragu 15 36.6 36.6 51.2 

Setuju 14 34.1 34.1 85.4 

Sangat Setuju 6 14.6 14.6 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 6 orang (14.6%), setuju sebanyak 14 orang (34.1%), ragu-ragu 

sebanyak 15 orang (36.6%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 15 orang (36.6%). Jadi dapat disimpulkan 

responden ragu-ragu bahwa pendidikan yang diadakan sesuai dengan pekerjaan 

saya. 

Tabel 4.9 

Pekerjaan yang anda terima sesuai dengan kontrak kerja yang diberikan. 
Pernyataan X1.5 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 10 24.4 24.4 24.4 

Ragu-Ragu 13 31.7 31.7 56.1 

Setuju 18 43.9 43.9 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju 

sebanyak 18 orang (43.9%), ragu-ragu sebanyak 13 orang (31.7%) dan sebanyak 
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10 orang (24.4%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban 

responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 18 orang 

(43.9%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pekerjaan yang anda 

terima sesuai dengan kontrak kerja yang diberikan. 

 

b. Variabel X2 (Pengalaman Kerja) 

Tabel 4.10 

Pengalaman kerja yang dimiliki karyawan sangat membantu proses 

pengambilan keputusan. 
Pernyataan X2.1 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 7 17.1 17.1 17.1 

Ragu-Ragu 11 26.8 26.8 43.9 

Setuju 13 31.7 31.7 75.6 

Sangat Setuju 10 24.4 24.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 10 orang (24.4%), setuju sebanyak 13 orang (31.7%), ragu-ragu 

sebanyak 11 orang (26.8%) dan sebanyak 7 orang (17.1%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan setuju sebanyak 13 orang (31.7%). Jadi dapat disimpulkan responden 

setuju bahwa pengalaman kerja yang dimiliki karyawan sangat membantu proses 

pengambilan keputusan. 
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Tabel 4.11 

Saya dapat bertahan di perusahaan ini karena saya memiliki kualitas kerja 

yang baik. 
Pernyataan X2.2 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 1 2.4 2.4 2.4 

Ragu-Ragu 13 31.7 31.7 34.1 

Setuju 19 46.3 46.3 80.5 

Sangat Setuju 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 8 orang (19.5%), setuju sebanyak 19 orang (46.3%), ragu-ragu 

sebanyak 13 orang (31.7%) dan sebanyak 1 orang (2.4%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan setuju sebanyak 19 orang (46.3%). Jadi dapat disimpulkan responden 

masih ada yang menyatakan setuju bahwa saya dapat bertahan di perusahaan ini 

karena saya memiliki kualitas kerja yang baik. 

Tabel 4.12 

Karyawan yang berpengalaman akan lebih mudah mendeteksi kekeliruan 

dalam bekerja. 
Pernyataan X2.3 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 3 7.3 7.3 7.3 

Ragu-Ragu 4 9.8 9.8 17.1 

Setuju 21 51.2 51.2 68.3 

Sangat Setuju 13 31.7 31.7 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 13 orang (31.7%), setuju sebanyak 21 orang (51.2%), ragu-ragu 

sebanyak 4 orang (9.8%) dan sebanyak 3 orang (7.3%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 
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menyatakan setuju sebanyak 21 orang (51.2%). Jadi dapat disimpulkan responden 

setuju bahwa karyawan yang berpengalaman akan lebih mudah mendeteksi 

kekeliruan dalam bekerja. 

Tabel 4.13 

Karyawan yang memiliki banyak pengalaman kerja, maka akan lebih ahli 

dalam mengatasi masalah dalam bekerja. 
Pernyataan X2.4 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 4.9 4.9 4.9 

Tidak Setuju 4 9.8 9.8 14.6 

Ragu-Ragu 6 14.6 14.6 29.3 

Setuju 19 46.3 46.3 75.6 

Sangat Setuju 10 24.4 24.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 10 orang (24.4%), setuju sebanyak 19 orang (46.3%), ragu-ragu 

sebanyak 6 orang (14.6%), tidak setuju sebanyak 4 orang (9.8%) dan sebanyak 2 

orang (4.9%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban 

responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 19 orang 

(46.3%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawanyang memiliki 

banyak pengalaman kerja, maka akan lebih ahli dalam mengatasi masalah dalam 

bekerja. 

Tabel 4.14 

Saya berfikir logis dalam melakukan pekerjaan. 
Pernyataan X2.5 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Ragu-Ragu 9 22.0 22.0 22.0 

Setuju 13 31.7 31.7 53.7 

Sangat Setuju 19 46.3 46.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 



48 
 

 
 

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 19 orang (46.3%), setuju sebanyak 13 orang (31.7%) dan 

sebanyak 9 orang (22.0%) responden yang menyatakan ragu-ragu. Dari jawaban 

responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 19 

orang (46.3%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju bahwa saya 

berfikir logis dalam melakukan pekerjaan. 

 

c. Variabel Z (Disiplin Kerja) 

Tabel 4.15 

Kesesuaian pelaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab sudah ditentukan 

oleh PT. Zahra Tour & Travel Medan. 
Pernyataan Z.1 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 9 22.0 22.0 22.0 

Ragu-Ragu 20 48.8 48.8 70.7 

Setuju 11 26.8 26.8 97.6 

Sangat Setuju 1 2.4 2.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 1 orang (2.4%), setuju sebanyak 11 orang (26.8%), ragu-ragu 

sebanyak 20 orang (48.8%) dan sebanyak 9 orang (22.0%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan 

responden ragu-ragu bahwa kesesuaian pelaksanakan tugas-tugas dan tanggung 

jawab sudah ditentukan oleh PT. Zahra Tour & Travel Medan. 
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Tabel 4.16 

Perusahaan adil dalam perihal pemberian tugas dan tanggung jawab 

terhadap masing-masing karyawan PT. Zahra Tour & Travel Medan. 
Pernyataan Z.2 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 19.5 19.5 19.5 

Ragu-Ragu 11 26.8 26.8 46.3 

Setuju 19 46.3 46.3 92.7 

Sangat Setuju 3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 3 orang (7.3%), setuju sebanyak 19 orang (46.3%) ragu-ragu 

sebanyak 11 orang (26.8%) dan sebanyak 8 orang (19.5%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan setuju sebanyak 19 orang (46.3%). Jadi dapat disimpulkan responden 

masih ada yang menyatakan setuju bahwa perusahaan adil dalam perihal 

pemberian tugas dan tanggung jawab terhadap masing-masing karyawan PT. 

Zahra Tour & Travel Medan. 

Tabel 4.17 

Karyawan bersedia dalam menerima sanksi sesuai dengan peraturan pada 

PT. Zahra Tour & Travel Medan. 
Pernyataan Z.3 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Ragu-Ragu 15 36.6 36.6 51.2 

Setuju 20 48.8 48.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju 

sebanyak 20 orang (48.8%), ragu-ragu sebanyak 15 orang (36.6%) dan sebanyak 6 

orang (14.6%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden 
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paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 20 orang (48.8%). Jadi 

dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan bersedia dalam menerima 

sanksi sesuai dengan peraturan pada PT. Zahra Tour & Travel Medan. 

Tabel 4.18 

Pimpinan tegas dalam memberikan sanksi hukuman kepada karyawan 

apabila melanggar peraturan dari pada PT. Zahra Tour & Travel Medan. 
Pernyataan Z.4 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 9 22.0 22.0 22.0 

Ragu-Ragu 16 39.0 39.0 61.0 

Setuju 11 26.8 26.8 87.8 

Sangat Setuju 5 12.2 12.2 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 5 orang (12.2%), setuju sebanyak 11 orang (26.8%), ragu-ragu 

sebanyak 16 orang (39.0%) dan sebanyak 9 orang (22.0%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 16 orang (39.0%). Jadi dapat disimpulkan 

responden ragu-ragu bahwa pimpinan tegas dalam memberikan sanksi hukuman 

kepada karyawan apabila melanggar peraturan dari pada PT. Zahra Tour & Travel 

Medan. 

Tabel 4.19 

Ketegasan dan kedisiplinan dapat meningkatkan kinerja PT. Zahra Tour & 

Travel Medan. 
Pernyataan Z.5 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 10 24.4 24.4 24.4 

Ragu-Ragu 14 34.1 34.1 58.5 

Setuju 16 39.0 39.0 97.6 

Sangat Setuju 1 2.4 2.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 
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Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 1 orang (2.4%), setuju sebanyak 16 orang (39.0%), ragu-ragu 

sebanyak 14 orang (34.1%) dan sebanyak 10 orang (24.4%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan setuju sebanyak 16 orang (39.0%). Jadi dapat disimpulkan responden 

setuju bahwa ketegasan dan kedisiplinan dapat meningkatkan kinerja PT. Zahra 

Tour & Travel Medan. 

 

d. Variabel Y (Semangat Kerja) 

Tabel 4.20 

Anda lebih suka pekerjaan yang diselesaikan secara bersama-sama dengan 

rekan anda dari pada sendiri. 
Pernyataan Y.1 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 9 22.0 22.0 22.0 

Ragu-Ragu 20 48.8 48.8 70.7 

Setuju 11 26.8 26.8 97.6 

Sangat Setuju 1 2.4 2.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 1 orang (2.4%), setuju sebanyak 11 orang (26.8%), ragu-ragu 

sebanyak 20 orang (48.8%), dan sebanyak 9 orang (22.0%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan 

responden ragu-ragu bahwa anda lebih suka pekerjaan yang diselesaikan secara 

bersama-sama dengan rekan anda dari pada sendiri. 
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Tabel 4.21 

Dapat bekerja sama dengan atasan menumbuhkan semangat kerja saya. 
Pernyataan Y.2 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 19.5 19.5 19.5 

Ragu-Ragu 11 26.8 26.8 46.3 

Setuju 19 46.3 46.3 92.7 

Sangat Setuju 3 7.3 7.3 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 3 orang (7.3%), setuju sebanyak 19 orang (46.3%), ragu-ragu 

sebanyak 11 orang (26.8%), dan sebanyak 8 orang (19.5%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan setuju sebanyak 19 orang (46.3%). Jadi dapat disimpulkan responden 

setuju bahwa dapat bekerja sama dengan atasan menumbuhkan semangat kerja 

saya. 

Tabel 4.22 

Tingkat absensi menentukan semangat saya untuk bekerja dengan baik. 
Pernyataan Y.3 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 4 9.8 9.8 9.8 

Ragu-Ragu 19 46.3 46.3 56.1 

Setuju 17 41.5 41.5 97.6 

Sangat Setuju 1 2.4 2.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 1 orang (2.4%), setuju sebanyak 17 orang (41.5%), ragu-ragu 

sebanyak 19 orang (46.3%) dan sebanyak 4 orang (9.8%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (46.3%). Jadi dapat disimpulkan 
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responden ragu-ragu bahwa tingkat absensi menentukan semangat saya untuk 

bekerja dengan baik. 

Tabel 4.23 

Saya datang ke tempat kerja dengan tepat waktu. 
Pernyataan Y.4 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 3 7.3 7.3 7.3 

Ragu-Ragu 20 48.8 48.8 56.1 

Setuju 17 41.5 41.5 97.6 

Sangat Setuju 1 2.4 2.4 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 1 orang (2.4%), setuju sebanyak 17 orang (41.5%), ragu-ragu 

sebanyak 20 orang (48.8%) dan sebanyak 3 orang (7.3%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan 

responden ragu-ragu bahwa saya datang ke tempat kerja dengan tepat waktu. 

Tabel 4.24 

Saya selalu puas dengan hasil pekerjaan yang telah saya laksanakan. 
Pernyataan Y.5 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6 

Ragu-Ragu 16 39.0 39.0 53.7 

Setuju 15 36.6 36.6 90.2 

Sangat Setuju 4 9.8 9.8 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat  

setuju sebanyak 4 orang (9.8%), setuju sebanyak 15 orang (36.6%), ragu-ragu 

sebanyak 16 orang (39.0%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang 

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang 
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menyatakan ragu-ragu sebanyak 16 orang (39.0%). Jadi dapat disimpulkan 

responden ragu-ragu bahwa saya selalu puas dengan hasil pekerjaan yang telah 

saya laksanakan. 

 

3. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

a. Pengujian Validitas 

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar angket yang telah 

disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas. Apabila validitas 

setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan dianggap valid. 

Tabel 4.25 

Uji Validitas (X1) Kemampuan Kerja 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan X1.1 13.4634 6.405 .349 .730 

Pernyataan X1.2 13.8049 5.811 .555 .647 

Pernyataan X1.3 13.7073 5.862 .591 .635 

Pernyataan X1.4 13.6585 5.430 .589 .630 

Pernyataan X1.5 13.9512 6.698 .349 .724 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.25 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel kemampuan kerja dapat dinyatakan 

valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 
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Tabel 4.26 

Uji Validitas (X2) Pengalaman Kerja 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan X2.1 15.9024 7.490 .451 .774 

Pernyataan X2.2 15.7073 8.612 .430 .771 

Pernyataan X2.3 15.4634 7.855 .543 .737 

Pernyataan X2.4 15.7805 6.226 .687 .682 

Pernyataan X2.5 15.2927 7.512 .685 .696 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.26 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel pengalaman kerja dapat dinyatakan 

valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.27 

Uji Validitas (Z) Disiplin Kerja 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan Z.1 13.2439 5.939 .508 .670 

Pernyataan Z.2 12.9268 5.520 .503 .670 

Pernyataan Z.3 13.0000 6.100 .500 .675 

Pernyataan Z.4 13.0488 5.798 .374 .728 

Pernyataan Z.5 13.1463 5.478 .568 .644 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.27 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel disiplin kerja dapat dinyatakan valid 

(sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 
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Tabel 4.28 

Uji Validitas (Y) Semangat Kerja 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan Y.1 13.5854 5.449 .525 .727 

Pernyataan Y.2 13.2683 4.951 .546 .722 

Pernyataan Y.3 13.3171 5.872 .462 .747 

Pernyataan Y.4 13.2927 5.962 .466 .746 

Pernyataan Y.5 13.2683 4.601 .693 .661 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.28 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel semangat kerja dapat dinyatakan valid 

(sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

 

 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau 

handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam 

penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan 

alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak 

reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60. 

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics yang 

disajikan dalam tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.29 

Uji Reliabilitas (X1) Kemampuan Kerja 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.723 5 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.29 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,723 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 butir pernyataan pada variabel 

kemampuan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.30 

Uji Reliabilitas (X2) Pengalaman Kerja 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.776 5 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.30 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,776 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 butir pernyataan pada variabel 

pengalaman kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.31 

Uji Reliabilitas (Z) Disipin Kerja 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.725 5 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.31 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,725 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 butir pernyataan pada variabel 

disiplin kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 
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Tabel 4.32 

Uji Reliabilitas (Y) Semangat Kerja 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.766 5 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.32 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,766 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 butir pernyataan pada variabel 

semangat kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

 

4. Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Model 

regresi yang baik distribusi data normal atau mendekati normal. 

 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas  



59 
 

 
 

Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki 

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah. 

 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas  

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang 

menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara 

normal.  

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut 

berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1 

Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau 

tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (α = 0.05) maka data residual 

berdistribusi normal. 
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Tabel 4.33 

Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 41 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 1.47894881 

Most Extreme Differences Absolute .098 

Positive .098 

Negative -.084 

Kolmogorov-Smirnov Z .626 

Asymp. Sig. (2-tailed) .828 

a. Test distribution is Normal.  

   
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

 

Pada tabel 4.33 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut, 

besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,828 maka dapat disimpulkan 

data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05 

(p= 0,828 > 0,05). 

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai – 

nilai observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan 

uji asumsi klasik lainnya. 

 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini 

dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) 

dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.  
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  Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada 

respoden dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.34 

Uji Multikolinieritas  
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.903 1.891  2.064 .046   

Kemampuan Kerja .106 .098 .112 5.081 .027 .699 1.431 

Pengalaman Kerja .017 .076 .020 3.226 .043 .916 1.092 

Disiplin Kerja .873 .100 .900 8.735 .000 .703 1.423 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja        
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.34 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance 

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah kemampuan kerja 

1,431 < 10, pengalaman kerja 1,092 < 10 dan disiplin kerja 1,423 < 10, serta nilai 

Tolerance kemampuan kerja 0,699 > 0,10, pengalaman kerja 0,916 > 0,10 dan 

disiplin kerja 0,703 > 0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam  model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. 
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas Kinerja Karyawan 

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu 

pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa 

sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan 

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan 

perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat 

homoskedastisitas. 

 

5. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

a. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Cara yang digunakan adalah dengan melihat level of significant (=0,05). 

Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
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Tabel 4.35 

Uji Simultan Disiplin Kerja 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 100.256 2 50.128 8.039 .001a 

Residual 236.963 38 6.236   

Total 337.220 40    

a. Predictors: (Constant), Pengalaman Kerja, Kemampuan Kerja  

b. Dependent Variable: Disiplin Kerja    
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

 

Berdasarkan tabel 4.35 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 8,039 

sedangkan Ftabel sebesar 3,24 yang dapat dilihat pada α = 0,05 (lihat lampiran tabel 

F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,001 < 0,05, maka 

model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian kemampuan kerja dan 

pengalaman kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. 

Maka hipotesis sebelumnya adalah Terima Ha atau hipotesis diterima. 

Tabel 4.36 

Uji Simultan Semangat Kerja 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 229.386 3 76.462 32.336 .000a 

Residual 87.492 37 2.365   

Total 316.878 40    

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Pengalaman Kerja, Kemampuan Kerja 

b. Dependent Variable: Semangat Kerja    
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

 

Berdasarkan tabel 4.36 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 32,336 

sedangkan Ftabel sebesar 2,86 yang dapat dilihat pada α = 0,05 (lihat lampiran tabel 

F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka 

model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini kemampuan kerja, 

pengalaman kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan 
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terhadap semangat kerja. Maka hipotesis sebelumnya adalah Terima Ha (tolak 

H0) atau hipotesis diterima 

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual 

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikansi 5%. 

Tabel 4.37 

Uji Parsial Disiplin Kerja 
                                                                   Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 5.909 2.918  2.025 .050   

Kemampuan Kerja .491 .138 .502 3.568 .001 .933 1.072 

Pengalaman Kerja .103 .122 .119 2.843 .045 .933 1.072 

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja        
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.37 diatas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh kemampuan kerja terhadap disiplin kerja. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

 Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

 Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 3,568 sedangkan ttabel sebesar 2,024 dan signifikan sebesar 

0,001, sehingga thitung 3,568 > ttabel 2,024 dan signifikan  0,001 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan kemampuan kerja berpengaruh 

signifikan secara parsial terhadap disiplin kerja. 

2) Pengaruh pengalaman kerja kerja terhadap disiplin kerja. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

 Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 



65 
 

 
 

 Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 2,843 sedangkan ttabel sebesar 2,024 dan signifikan sebesar 

0,045, sehingga thitung 2,843 > ttabel 2,024 dan signifikan  0,045 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan pengalaman kerja berpengaruh 

signifikan secara parsial terhadap disiplin kerja. 

Tabel 4.38 

Uji Parsial Semangat Kerja   
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.903 1.891  2.064 .046   

Kemampuan Kerja .106 .098 .112 5.081 .027 .699 1.431 

Pengalaman Kerja .017 .076 .020 3.226 .043 .916 1.092 

Disiplin Kerja .873 .100 .900 8.735 .000 .703 1.423 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja        
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.38 diatas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh kemampuan kerja terhadap semangat kerja. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

 Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

 Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 5,081 sedangkan ttabel sebesar 2,026 dan signifikan sebesar 

0,027, sehingga thitung 5,081 > ttabel 2,026 dan signifikan  0,027 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan kemampuan kerja berpengaruh 

signifikan secara parsial terhadap semangat kerja. 

2) Pengaruh pengalaman kerja terhadap semangat kerja. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

 Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 
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 Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 3,226 sedangkan ttabel sebesar 2,026 dan signifikan sebesar 

0,043, sehingga thitung 3,226 > ttabel 2,026 dan signifikan  0,043 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan pengalaman kerja berpengaruh 

signifikan secara parsial terhadap semangat kerja. 

3) Pengaruh kompetensi kerja terhadap semangat kerja. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

 Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

 Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 8,735 sedangkan ttabel sebesar 2,026 dan signifikan sebesar 

0,000, sehingga thitung 8,735 > ttabel 2,026 dan signifikan  0,000 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan kompetensi kerja berpengaruh 

signifikan secara parsial terhadap semangat kerja. 

c. Koefisien Determinasi  

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase 

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Tabel 4.39 

Koefisien Determinasi  
                                                                 Model Summaryb 

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

1 .851a .724 .702 1.53774 

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Pengalaman Kerja, Kemampuan Kerja  

b. Dependent Variable: Semangat Kerja     
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.39 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R 

Square 0,702 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 

70,2% semangat kerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh kemampuan kerja, 
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pengalaman kerja dan disiplin kerja. Sedangkan sisanya 100% - 70,2% = 29,8% 

dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti pelatihan, 

kompensasi, gaya kepemimpinan dan lain-lain.  

 

6. Analisis Jalur 

Tabel 4.40 

                                Analisis Jalur Persamaan I 
                                                                              Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 5.909 2.918  2.025 .050   

Kemampuan Kerja .491 .138 .502 3.568 .001 .933 1.072 

Pengalaman Kerja .103 .122 .119 2.843 .045 .933 1.072 

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja        
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

                                                                             Model Summaryb 

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

1 .545a .297 .260 2.49717 

a. Predictors: (Constant), Pengalaman Kerja, Kemampuan Kerja   

b. Dependent Variable: Disiplin Kerja     
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.40 di atas, nilai standardized beta untuk kemampuan 

kerja sebesar 0,502 dan signifikan pada 0,001 yang berarti kemampuan kerja 

mempengaruhi disiplin kerja. Nilai koefisien standardized beta 0,502 merupakan 

nilai path atau jalur P1. Nilai standardized beta untuk kemampuan kerja sebesar 

0,119 dan signifikan pada 0,045 yang berarti kemampuan kerja mempengaruhi 

disiplin kerja. Nilai koefisien standardized beta 0,119 merupakan nilai path atau 

jalur P1. Besarnya nilai e1 = (1 – 0,260)2 = 0,5476. 

Persamaan I : Z = 0,502 X1 + 0,119 X2 + 0,5476 €1 
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                                            Tabel 4.41 

                             Analisis Jalur Persamaan II 
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.903 1.891  2.064 .046   

Kemampuan Kerja .106 .098 .112 5.081 .027 .699 1.431 

Pengalaman Kerja .017 .076 .020 3.226 .043 .916 1.092 

Disiplin Kerja .873 .100 .900 8.735 .000 .703 1.423 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja        
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

                                                                 Model Summaryb 

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

1 .851a .724 .702 1.53774 

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Pengalaman Kerja, Kemampuan Kerja  

b. Dependent Variable: Semangat Kerja     
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.41 di atas, nilai standardized beta untuk kemampuan 

kerja sebesar 0,112 dan signifikan pada 0,027 yang berarti kemampuan kerja 

mempengaruhi semangat kerja. Nilai koefisien standardized beta 0,112 

merupakan nilai path atau jalur P3. Nilai standardized beta untuk pengalaman 

kerja sebesar 0,020 dan signifikan pada 0,043 yang berarti pengalaman kerja 

mempengaruhi semangat kerja. Nilai koefisien standardized beta 0,020 

merupakan nilai path atau jalur P3. Nilai standardized beta untuk disiplin kerja 

sebesar 0,900 dan signifikan pada 0,000 yang berarti disiplin kerja mempengaruhi 

semangat kerja. Nilai koefisien standardized beta 0,900 merupakan nilai path atau 

jalur P2. Besarnya nilai e2 = (1 – 0,702)2 = 0,0888. 

Persamaan II : Y = 0,112 X1 + 0,020 X2 + 0,900 Z + 0,0888 €2 
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€€                                   €1 = 0,5476 

                       P1 = 0,502                              P3 = 0,112               €2 = 0,0888 

             

                                                            P2 = 0,900       

                                    

                                   P1 = 0,119                             P3 = 0,020                         
                                                                                           

              Sumber: Penulis (2019)  

Gambar 4.4 Analisis Jalur 

 

7. Uji Mediasi 

a. Pengaruh kemampuan kerja terhadap semangat kerja dengan disiplin kerja 

menjadi variabel intervening. 

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, hasil analisis jalur menunjukkan bahwa 

kemampuan kerja berpengaruh langsung ke semangat kerja dan dapat juga 

berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh kemampuan kerja ke disiplin 

kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke semangat kerja. Besarnya pengaruh 

langsung adalah 0,112, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung 

dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,502 x 0,900 = 0,451 atau 

total pengaruh kemampuan kerja ke semangat kerja = 0,112 + (0,502 x 0,900) = 

0,563. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka disiplin kerja berfungsi sebagai 

variabel intervening. 

 

 

 

 (Y) 

 

(X1) 

 

 (Z) 

  

(X2) 
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b. Pengaruh pengalaman kerja terhadap semangat kerja dengan disiplin kerja 

menjadi variabel intervening. 

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, hasil analisis jalur menunjukkan bahwa 

pengalaman kerja berpengaruh langsung ke semangat kerja dan dapat juga 

berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh pengalaman kerja ke disiplin 

kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke semangat kerja. Besarnya pengaruh 

langsung adalah 0,020, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung 

dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,119 x 0,900 = 0,107 atau 

total pengaruh pengalaman kerja ke semangat kerja = 0,020 + (0,119 x 0,900) = 

0,127. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka disiplin kerja berfungsi sebagai 

variabel intervening. 

 

B. Pembahasan 

1. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Semangat Kerja 

Hasil menunjukkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja, dimana thitung 5,081 > ttabel 2,026 dan signifikan  

0,027 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak. Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian Sulistiyono (2016), dimana “kemampuan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja”. Menurut Gibson (2014), “Kepentingan para 

pemimpin terhadap kemampuan kerja seorang karyawan cenderung terpusat pada 

semangat kerja karyawan. Pandangan ini mengenai hubungan antara kemampuan 

kerja karyawan dengan semangat kerja pada hakekatnya dapat diringkas dalam 

pernyataan seorang pekerja yang bahagia adalah seorang pekerja yang produktif 

banyak yang dilakukan oleh para pemimpin dalam membuat para pekerjanya 
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merasa senang dalam pekerjaannya. Selain itu bukti yang cukup jelas bahwa 

karyawan yang memiliki kemampuan kerja yang tinggi mempunyai tingkat keluar 

dari sebuah organisasi atau perusahaan lebih rendah. Pengaruh kemampuan kerja 

karyawan terhadap keluarnya karyawan karena ketidakpuasan sering dikaitkan 

dengan tingkat tuntunan dan keluhan pekerja yang tinggi. Sebaliknya angkatan 

kerja yang memiliki kemampuan kerja yang tinggi akan memberikan semangat 

kerja yang tinggi. Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya ingin 

mendapatkan kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. 

Pihak perusahaan harus memperhatikan kondisi-kondisi dari seluruh 

karyawannya, diantaranya adalah dengan menumbuhkan kemampuan kerja yang 

baik bagi para karyawannya”.  

 

2. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Semangat Kerja 

Hasil menunjukkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja, dimana thitung 3,226 > ttabel 2,026 dan signifikan  

0,043 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak. Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian Raharjo (2016) dimana “pengalaman kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja”. Menurut Handoko (2013), “Proses tentang 

pembentukan atau keterampilan tentang metode suatu pekerjaan dengan 

melibatkan karyawan dalam melaksanakan tugas pekerjaan. Dimana pengalaman 

kerja sangat penting untuk melihat pengetahuan dan keterampilan indvidu, karena 

semakin lama pengalaman kerja semakin besar tingkat pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki oleh karyawan, sehingga semangat kerja akan semakin 

meningkat. Seseorang dengan tingkat pengalaman kerja yang tinggi dianggap 
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memiliki kemampuan di atas orang yang tingkat pengalaman kerja yang rendah 

bahkan yang belum memiliki pengalaman kerja sama sekali. Karena orang yang 

dianggap memiliki pengalaman kerja yang baik dianggap telah bisa menghadapi 

masalah yang kemungkinan terjadi di tempat kerja karena di anggap pernah 

mengalami hal serupa dan sudah mengetahui bagaimana menanggulangi masalah 

tersebut”. 

 

3. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Semangat Kerja Dengan 

Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Hasil menunjukkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh langsung ke 

semangat kerja dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh 

kemampuan kerja ke disiplin kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke semangat 

kerja. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,112, sedangkan besar pengaruh tidak 

langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 

0,502 x 0,900 = 0,451 atau total pengaruh kemampuan kerja ke semangat kerja = 

0,112 + (0,502 x 0,900) = 0,563. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka disiplin 

kerja berfungsi sebagai variabel intervening. 

 

4. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Semangat Kerja Dengan 

Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Hasil menunjukkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh langsung ke 

semangat kerja dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh 

pengalaman kerja ke disiplin kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke semangat 

kerja. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,020, sedangkan besar pengaruh tidak 
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langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 

0,119 x 0,900 = 0,107 atau total pengaruh pengalaman kerja ke semangat kerja = 

0,020 + (0,119 x 0,900) = 0,127. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka disiplin 

kerja berfungsi sebagai variabel intervening. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kemampuan kerja dan pengalaman kerja secara langsung berpengaruh 

terhadap semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & Travel Medan, 

dimana kemampuan kerja berpengaruh langsung ke semangat kerja dan 

dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh kemampuan 

kerja ke disiplin kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke semangat 

kerja. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,112, sedangkan besar 

pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak 

langsungnya yaitu 0,502 x 0,900 = 0,451 atau total pengaruh kemampuan 

kerja ke semangat kerja = 0,112 + (0,502 x 0,900) = 0,563. Oleh karena 

nilai (P3 < P1 x P2) maka disiplin kerja berfungsi sebagai variabel 

intervening. 

2. Kemampuan kerja dan pengalaman kerja melalui disiplin kerja 

berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan pada PT. Zahra Tour & 

Travel Medan, dimana pengalaman kerja berpengaruh langsung ke 

semangat kerja dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari 

pengaruh pengalaman kerja ke disiplin kerja (sebagai variabel intervening) 

lalu ke semangat kerja. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,020, 

sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan 
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mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,119 x 0,900 = 0,107 atau 

total pengaruh pengalaman kerja ke semangat kerja = 0,020 + (0,119 x 

0,900) = 0,127. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka disiplin kerja 

berfungsi sebagai variabel intervening. 

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, saran yang dapat diberikan kepada pihak-

pihak yang berkepentingan terhadap penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Sebaiknya pihak PT. Zahra Tour & Travel Medan hendaknya 

meningkatkan kemampuan karyawan dengan memberikan kesempatan 

untuk mengikuti pendidikan informal seperti pelatihan. Hendaknya 

menekankan penggunaan waktu kerja secara efektif dengan memberikan 

batasan waktu yang sesuai dengan kapasitas pekerjaan dan kemampuan 

karyawan. Faktor disiplin harus memperoleh perhatian yang lebih intensif 

dari pihak PT. Zahra Tour & Travel Medan yang mana tindakan disiplin 

karyawan yang masih perlu diperhatikan adalah karyawan yang tidak 

memahami aturan yang berlaku dan tidak bertangung jawab atas pekerjaan 

yang telah dikerjakan dan tidak mempunyai kesungguhan hati untuk 

bekerja. Untuk itu tindakan disiplin yang perlu ditegakkan dengan 

konsisten, jika karyawan yang nyata-nyata telah melakukan pelanggaran 

atas ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang telah 

ditetapkan, kepadanya akan dikenakan sanksi disiplin seperti teguran baik 

secara lisan maupun tulisan sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 
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2. Dalam rangka meningkatkan semangat kerja karyawan pada PT. Zahra 

Tour & Travel Medan perlu diperhatikan kemampuan kerja, pengalaman 

kerja dan disiplin kerja karyawan dimana dengan memperhatikan ketiga 

faktor tersebut diharapkan diperoleh hasil yang maximal yang ditandai 

dengan hasil kerja yang baik yang dilakukan secara efisien dan efektif 

sesuai dengan standar yang diharapkan serta terjalinnya keharmonisan 

antara atasan dan bawahan juga antara sesama karyawan. 
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