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ABSTRAK 

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN MELALUI SEMANGAT KERJA PADA PT. 

PERKEBUNAN NUSANTARA III (PERSERO) MEDAN 

Atika Rahmi Kurnia 

Program Studi Manajemen 

arahmiknia@gmail.com 

 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui semangat 

kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif, lokasi tempat penelitian ini dilakukan di PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan yang beralamat di jalan Sei Batang Hari No. 2 

Medan, Waktu penelitiannya direncanakan dari bulan April 2022 sampai selesai, 

populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan yang berjumlah 635 orang, sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik sample slovin dengan jumlah sampel sebesar 86 

responden, teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

analisis statistik yaitu partial least square structural equation model, adapun yang 

menjadi hasil penelitian ini adalah terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan, dalam penelitian tidak terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan, dalam penelitian tidak terdapat pengaruh kepemimpinan 

terhadap semangat kerja, dalam penelitian terdapat pengaruh disiplin kerja 

terhadap semangat kerja, dalam penelitian terdapat pengaruh semangat kerja 

terhadap kinerja karyawan, dalam penelitian kepemimpinan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dan tidak dimediasi oleh semangat kerja, dan dalam 

penelitian ini disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang  

dimediasi oleh semangat kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan. 

Kata kunci : Kepemimpinan, Disiplin, Semangat Kerja dan Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

EFFECT OF LEADERSHIP AND WORK DISCIPLINE ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE THROUGH WORK SPIRIT AT PT. PLANTATION 

NUSANTARA III (PERSERO) MEDAN 

Atika Rahmi Kurnia 

Management Study Program 

arahmiknia@gmail.com 

 

The purpose of this study was to determine how the influence of leadership and 

work discipline on employee performance through morale at PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. This study uses an explanatory research 

approach, using a quantitative approach, the location where this research was 

conducted at PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, having its address 

at Jalan Sei Batang Hari No. 2 Medan, The time of the research is planned from 

April 2022 to completion, the population in this study are permanent employees at 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, totaling 635 people, the sample 

used in this study was the slovin sample technique with a sample of 86 

respondents, the data analysis technique used in this study was statistical 

analysis, namely the partial least square structural equation model, as for the The 

results of this study are that there is an influence of leadership on employee 

performance, in the study there was no influence of work discipline on employee 

performance, in the study there was no influence of leadership on work spirit, in 

the study there was an influence of work discipline on work spirit, in the study 

there was an influence of work spirit on employee performance, in leadership 

research has no effect on employee performance and is not mediated by work 

spirit, and in this study work discipline affects employee performance mediated by 

work spirit at PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 

 

Keywords: Leadership, Discipline, Work Spirit and Employee Performance 
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BAB 1  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Sumber daya manusia merupakan salah satu hal terpenting dalam 

perusahaan. Sumber daya manusia adalah orang-orang yang berperan sebagai 

penggerak di sebuah perusahaan. Peranan sumber daya manusia dalam perusahaan 

sebagai kekuatan pendorong utama untuk mencapai tujuan mendapakan 

keuntungan dan untuk menjaga perusahaan tetap berlangsung. Dalam organisasi 

perusahaan, baik pemerintah juga swasta sangat dibutuhkan kualitas sumber daya 

manusia yang sangat baik sehingga memungkinkan buat bekerja secara optimal. 

Adanya tenaga kerja yang handal dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai 

tujuan (Jufrizen, 2019). 

 Kinerja karyawan mempunyai hubungan erat dengan pemberdayaan 

sumber daya manusia karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana 

usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu perusahaan 

(Wahyudi & Tupti, 2019). Kinerja merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan. Oleh karena itu kinerja karyawan 

perlu diperhatikan dalam upaya mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan.  

 Menurut Hasibuan & Silvya (2019) kinerja disamakan dengan hasil kerja 

seorang karyawan, untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang baik adalah 

sumber daya manusia walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi 

apabila orang atau personil yang melakukannya tidak berkualitas dan tidak 
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memiliki semangat kerja yang tinggi maka perencanaan yang tersusun akan sia-

sia. 

 Menurut Siagian & Khair (2018) kinerja karyawan merupakan suatu 

ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan 

tugas, tanggung jawab yang diberikan perusahaan pada periode tertentu dan relatif 

dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja. Kinerja dapat diartikan sebagai 

hasil pekerjaan yang dicapai oleh seseorang selama beberapa waktu tertentu yang 

dihasilkan baik dari segi kuantitas maupun kualitas, menurut kriteria yang 

diterapkan pada pekerjaan. 

 Dalam melakukan suatu pekerjaan perlu adanya semangat kerja. Hasil 

yang didapatkan tidak akan baik dan maksimal, tanpa adanya semangat kerja dari 

karyawan. Semangat kerja berasal dari dalam diri sendiri dan dari lingkungan 

sekitar yang mendukung adanya semangat. Semangat kerja yang tinggi adalah 

sebuah suatu kondisi yang sangat diharapkan oleh setiap perusahaan (Siregar & 

Rambe, 2022). 

 Menurut Oroh, Koleangan, & Yunita (2018) semangat kerja merupakan 

sikap mental yang memberikan dorongan pada seseorang untuk dapat bekerja 

lebih giat, cepat dan baik. Semangat kerja perlu mendapatkan perhatian karena 

semangat kerja yang tinggi mendukung karyawan untuk menyeselaikan pekerjaan 

yang ditugaskan dapat diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat, mengurangi 

tingkat absensi dan membuat karyawan merasa betah bekerja sehingga 

meningkatkan kinerja. Karyawan dengan semangat kerja yang tinggi akan 
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berpengaruh terhadap efisiensi dan efektivitas dalam kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. 

 Kepemimpinan menjadi faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan dalam suatu perusahaan. Kepemimpinan adalah kemampuan seorang 

pemimpin untuk mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan 

bawahan agar mampu bekerja atas kesadaran dan kesukarelaannya dalam 

mencapai suatu tujuan tertentu. Keberhasilan dan kegagalan suatu perusahaan 

ditentukan oleh kepemimpinan, bentuk kepemimpinan yang efektif akan 

berdampak pada keberhasilan perusahaan dalam menghadapi tantangan dan 

perubahan yang terjadi (Razak, Sarpan, & Ramlan, 2018). 

 Menurut Paais & Pattiruhu (2020) kepemimpinan adalah suatu proses 

dimana seseorang dapat menjadi seorang pemimpin melalui kegiatan yang terus 

menerus untuk mempengaruhi pengikutnya untuk mencapai tujuan organisasi atau 

perusahaan. Kedudukan pemimpin dalam perusahaan mempunyai tanggung jawab 

terhadap permasalahan karyawan yang ada dengan meningkatkan kualitas tenaga 

kerja serta semangat kerja yang tinggi untuk mencapai loyalitas karyawan. 

Seorang pemimpin mampu meningkatkan kedisiplinan dan semangat karyawan, 

maka kinerja karyawan akan meningkat. Apabila seorang pemimpin tidak mampu, 

maka tingkat absensi akan meningkat, tingkat kedisiplinan akan menurun, dan 

adanya hal-hal yang dapat merugikan perusahaan (Citra & Fahmi, 2019). 

Faktor kepemimpinan memiliki peranan yang sangat penting dalam 

keseluruhan upaya untuk meningkatkan kinerja, baik pada tingkat kelompok 

maupun pada tingkat perusahaan. Pentingnya kepemimpinan dalam perusahaan 



4 
 

 
 

maka tidak sembarang orang bisa menjadi pemimpin, tentu yang memenuhi 

persyaratan, yaitu persyaratan administratif maupun pengalaman kepemimpinan 

dalam perusahaan. Hal ini bisa berupa golongan atau pangkat, jabatan akademik, 

atau pernah menjadi pejabat sesuai dengaa prosedur yang ada. Dan masih belum 

cukup tanpa didukung kecakapan, ketegasan, dedikasi dan visi yang kuat dari 

calon pemimpin. Visi yang dimaksud yaitu kemampuan memprediksi atau melihat 

kejadian ke depan yang tidak bisa dilakukan oleh setiap orang yang menjadi 

pemimpin (Priambodo, 2019). 

Kepemimpinan memiliki berbagai indikator yang menjadi acuan yang 

tidak bisa dilakukan atau dimiliki oleh yang bukan pemimpin. Menurut Wardhani  

(2021) aktivitas kepemimpinan tercermin dari bentuk memberi perintah, 

membimbing, dan mempengaruhi kelompok kerja atau orang lain dalam rangka 

mencapai tujuan tertentu secara efektif dan efisien. Indikatornya yaitu: 

1. Memimpin adalah mengambil inisiatif dalam rangka situasi sosial untuk 

membuat prakarsa baru, menentukan prosedur, merancang perbuatan dan 

segenap kreativitas lain, dan karena hal ini tujuan perusahaan akan 

tercapai. 

2. Pimpinan selalu berada pada situasi sosial sebab kepemimpinan pada 

hakekatnya adalah hubungan antara individu dengan kelompok tertentu. 

3. Pimpinan tidak memisahkan dengan kelompoknya, bekerja untuk 

kelompoknya bukan untuk kelompok lain. 

Kinerja merupakan sesuatu hal tentang tingkat perolehan pelaksanaan 

suatu program kegiatan atau aturan dalam mencapai sasaran, tujuan, visi serta 
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misi perusahaan yang disampaikan lewat perencanaan strategis sebuah organisasi 

perusahaan. Kinerja karyawan merupakan hal yang perlu diperhatikan dalam 

upaya untuk mencapai tujuan yang maksimal. Kinerja karyawan yang baik dapat 

dilihat dari beberapa faktor yaitu hasil kerja, pengetahuan pekerjaan, inisiatif, 

kecakapan mental, sikap, disiplin waktu dan absensi. Agar tergapai tujuan kinerja 

yang baik dapat dicapai dengan adanya sebuah kesadaran setiap pemimpin dalam 

memberikan dukungan kepada karyawan berupa keterlibatannya dalam 

memberikan motivasi mengenai tugas atau pekerjaan yang dilakukan oleh setiap 

karyawan  (Sunarto, 2020). 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja, baik secara kuantitas ataupun 

kualitas karyawan yang didapatkan melalui penyelesaian tugas yang diberikan 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab karyawan masing - masing. Banyak 

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, seperti yang dijelaskan oleh 

Burhannudin, Zainul, & Harlie (2019) yaitu: 

1. Sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin kerja, dan etika kerja) 

2. Pendidikan 

3. Ketrampilan 

4. Manajemen kepemimpinan 

5. Tingkat penghasilan 

6. Gaji dan kesehatan 

7. Jaminan social 

8. Iklim kerja 

9. Sarana dan prasarana 

10. Teknologi 

11. Kesempatan berprestasi 
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 Faktor lain yang mempengaruhi turunnya kinerja karyawan adalah disiplin 

kerja. Menurut Hasibuan & Silvya (2019) disiplin kerja adalah kepatuhan atau 

ketaatan karyawan pada aturan yang berlaku. Disiplin kerja sangat penting dalam 

perusahaan, karena dengan disiplin kerja karyawan dapat menggapai tujuan dari 

program kerja yang dikerjakannya. Disiplin kerja merupakan bagian dalam kinerja 

karyawan, karena disiplin diperlukan dalam suatu perusahaan agar tidak terjadi 

keteledoran, penyimpangan atau kelalaian dan akhirnya pemborosan dalam 

melakukan pekerjaan (Akbar & Chandra, 2019). 

 Menurut Widodo, Alamsyah, & Utomo (2018) disiplin kerja adalah aturan 

dan ketentuan yang mengatur dan membatasi setiap aktivitas dan perilaku 

karyawan dalam suatu perusahaan. Disiplin kerja yang tinggi menunjukkan 

integritas, tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan dan memudahkan 

perusahaan mencapai tujuannya. Jika karyawan memiliki disiplin kerja maka 

karyawan akan bekerja secara efektif dan efisien sehingga tidak terjadi 

penyimpangan yang dapat merugikan perusahaan. Disiplin kerja yang baik 

mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas 

yang diamanahkan kepadanya. Hal tersebut akan mendorong semangat kerja dan 

meningkatkan kinerja karyawan, sehingga berdampak terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan (Burhannudin et al., 2019). 

 Penelitian ini mengambil objek pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan merupakan salah satu dari 14 Badan Usaha Milik Negara 

(BUMN) usaha yang bergerak dibidang pengelolaan, pengolahan, dan pemasaran 

hasil perkebunan. Hasil yang diusahakan adalah kelapa sawit, karet, tebu, teh, 

kopi, kakao, tembakau, aneka kayuan, buah-buahan dan aneka tanaman lainnya. 
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Adapun visinya yaitu untuk menjadi perusahaan agribisnis nasional yang 

unggul dan berdaya saing kelas dunia serta berkontribusi secara 

berkesinambungan bagi kemajuan bangsa, dan memiliki misi untuk menghasilkan 

produk yang berkualitas tinggi bagi pelanggan, membentuk kapabilitas proses 

kerja yang unggul melalui perbaikan dan inovasi berkelanjutan dengan tata kelola 

perusahaan yang baik, mengembangkan organisasi dan budaya yang prima serta 

SDM yang kompeten dan sejahtera dalam merealisasi potensi setiap insani, 

melakukan optimalisasi pemanfaatan aset untuk memberikan imbal hasil terbaik, 

dan turut serta dalam meningkatkan kesejahteraan masyarakat dan menjaga 

kelestarian lingkungan untuk kebaikan generasi masa depan. 

 Berdasarkan dari riset penelitian awal, peneliti mendapatkan beberapa 

masalah yang terjadi di PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Masalah 

yang ada yaitu kepemimpinan dan disiplin kerja, yang menjadi faktor penting 

dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Peran pemimpin dalam pengembangan 

fungsi manajemen pun sangat penting untuk melaksanakan dan mengatur 

bawahannya dengan sebaik mungkin agar dapat memenuhi harapan perusahaan 

dan mencapai tujuan perusahaan. Disiplin kerja merupakan alat untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar bersedia untuk mengubah suatu perilaku 

serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan dan meningkatkan kinerja untuk dapat 

mencapai tujuan perusahaan. 

 Begitu pula halnya dengan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

dimana terdapat masalah dan fenomena-fenomena yang terjadi saat proses bekerja 

yang disebabkan oleh pimpinan yang masih kurang tegas. Membuat disiplin kerja 
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dan semangat kerja menurun sehingga menghasilkan kinerja karyawan yang 

buruk. Hal ini terlihat dari beberapa karyawan yang terlambat ketika masuk 

kantor, waktu istirahat melebihi jam yang sudah ditentukan, tidak memakai 

seragam sesuai harinya, dan kurang semangat ketika menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawabnya dengan tepat waktu. 

 Berdasarkan prariset yang sudah peneliti lakukan di PT. Perkebunan 

Nusantara III (Pesero) Medan, ditemukan adanya sedikit masalah pada kinerja 

karyawan. Nilai kinerja yang dihasilkan karyawan PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan tahun 2020 semester I sebesar 64% dan pada semester II sebesar 

77%. Sedangkan pada tahun 2021 semester I mencapai 72% dan semester II 

mencapai 83%. Sesuai dengan data diatas maka dapat diketahui bahwa nilai 

kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusatara III (Persero) Medan pada tahun 

2020 dan 2021 belum mencapai target 100%. Hal tersebut dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini: 

Tabel 1.1 Nilai Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

Tahun 2020-2021 

Tahun Semester Target Realisasi 

2020 I 100 % 64 % 

2020 II 100 % 77 % 

2021 I 100 % 72 % 

2021 II 100 % 83 % 

 Sumber: Personalia PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

 Dalam mewujudkan tujuan dan sasaran yang tertuang dalam visi dan misi 

perusahaan, maka PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan perlu 
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mengoptimalkan kinerja karyawan. Salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja 

karyawan diperlukan adanya ketegasan dari pimpinan untuk mendorong 

kedisiplinan karyawan dengan membangun semangat kerja para karyawan. Untuk 

mendorong kedisiplinan para karyawan diperlukan semangat dan kerjasama antara 

pimpinan dan karyawan itu sendiri. Karyawan menunjukkan tingkat kedisiplinan 

yang tinggi untuk kemajuan perusahaan dan pimpinan memberikan penghargaan 

terhadap karyawan yang disiplin, sehingga meningkatkan kinerja para karyawan 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 Untuk mencapai kinerja yang tinggi, pimpinan perusahaan harus 

memperhatikan semangat kerja. Semangat kerja merupakan sikap mental yang 

mampu memberikan dorongan bagi seseorang untuk dapat bekerja lebih giat, 

cepat, dan baik. Semangat kerja karyawan yang tinggi akan berpengaruh terhadap 

efisiensi kerja dan efektivitas kerja. 

 Berdasarkan uraian permasalahan diatas, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Semangat Kerja Pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan diatas maka masalah 

dalam penelitian ini dapat diidentifikasikan sebagai berikut : 

1. Kinerja karyawan yang belum optimal hal ini terlihat dari karyawan yang 

kurang maksimal dalam menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktnya  

2. Kurangnya semangat kerja dari dalam diri karyawan 
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3. Pemimpin kurang tegas dalam memberikan arahan kepada karyawan membuat 

karyawan kurang patuh dan taat pada peraturan perusahaan 

1.3 Pembatasan Masalah 

 Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Untuk 

menghindari pembahasan yang terlalu luas, maka peneliti membatasi masalah 

pada Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Semangat Kerja Pada PT. Perkebunan III (Persero) Medan. 

1.4 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang, maka rumusan masalah pada penelitian ini 

adalah: 

1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

2. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

3. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

4. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap semangat kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

5. Apakah ada pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

6. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui 

semangat kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 
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7. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui 

semangat kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

1.5 Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka tujuan 

penelitiannya yaitu : 

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

4. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap semangat kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

5. Untuk mengetahui pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

6. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui 

semangat kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

7. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui 

semangat kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

1.6 Manfaat Penelitian 

 Adapun manfaat penelitian ini adalah: 

1. Manfaat Teoritis 
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Penelitian ini diharapkan memberikan wawasan dan kontribusi yang lebih baik 

untuk pengembangan program studi ilmu ekonomi dan bisnis dalam bidang 

studi manajemen sumber daya manusia. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini memberi masukan dan saran yang bermanfaat bagi 

perusahaan dalam membenahi kepemimpinan agar meningkatkan kinerja 

karyawan.  

3. Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya 

Sebagai referensi bagi penelitian – penelitian lain dimasa yang akan datang 

bermaksud untuk mengkaji hal relevan dengan penelitian ini. 
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BAB 2  

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori  

2.1.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 Dalam melakukan aktifitas kerja, karyawan menghasilkan sesuatu yang 

disebut kinerja. Menurut Hayati & Fitria (2018) kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang 

dilakukan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan 

etika. 

 Kinerja adalah suatu hasil kerja atau tingkat keberhasilan yang dicapai 

oleh pekerja dalam bidang pekerjaannya yang secara langsung dapat tercermin 

dari keluaran yang dihasilkan dari kuantitas dan kualitas menurut kriteria yang 

diterapkan pada pekerjaan. Yang dapat diukur melalui kemampuan teknis, 

keterampilan konseptual, tanggung jawab, inisiatif, dan keterampilan hubungan 

interpersonal (Nguyen, Arifani, Susanti, & Mahaputra, 2020). 

 Sedangkan menurut Suhanta, Jufrizen, & Pasaribu (2022) kinerja 

merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Oleh karena itu kinerja pegawai perlu diperhatikan dalam 

upaya mencapai tujuan yang maksimal. 
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 Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang diberikan oleh karyawan selama periode waktu 

tertentu untuk mencapai tujuan suatu perusahaan.  

2.1.1.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting 

dalam menjamin kelangsungan hidup suatu organisasi di masa yang akan datang. 

Dalam mencapai kinerja yang tinggi ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

menjadi acuan apakah kinerja karyawan tinggi atau rendah yaitu di antarannya 

adalah kemampuan, motivasi, faktor pengetahuan, lingkungan kerja, posisi 

strategis, proses kemanusiaan, struktur, faktor kepribadian, faktor kepuasan, gaya 

kepemimpinan, faktor tim kerja, dan faktor teknologi dan fasilitas (Julita & 

Arianty, 2018). 

 Kinerja juga dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dikemukakan oleh 

Sudiardhita et al (2018) yaitu :  

1. Motivasi 

2. Kemampuan 

3. Keterampilan 

4. Jaminan sosial 

5. Kompensasi 

6. Kesempatan berprestasi  

 Sedangkan menurut Tambunan, Dalmiyatun, & Satmoko (2019) faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja diantaranya yaitu: 

1. Gaji 

2. Insentif 

3. Motivasi 
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4. Lingkungan kerja 

5. Pelatihan 

6. Pengembangan 

2.1.1.3 Manfaat dan Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 

 Penilaian kinerja karyawan secara umum memberikan berbagai manfaat 

bagi kedua pihak yaitu organisasi maupun karyawan. Berikut manfaat penilaian 

kinerja karyawan yang dijelaskan oleh Wahyudi & Tupti (2019) yaitu: 

1. Memberikan informasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari suatu 

pekerjaan. 

2. Mencegah terjadinya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang 

diharapkan. 

3. Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan dikarenakan adanya 

feedback/reward bagi karyawan yang berprestasi. 

4. Menghargai setiap kontribusi. 

 Sedangkan Rosmaini & Tanjung (2019) menyatakan bahwa manfaat 

penilaian kinerja adalah: 

1. Memberikan masukkan penting bagi pimpinan organisasi dalam 

pengambilan keputusan di bidang sumber daya manusia, seperti promosi, 

transfer, dan putusan hubungan kerja. 

2. Mengindetifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan melalui evaluasi 

kinerja dapat menunjuk dengan tepat keterampilan dan kompensasi 

pegawai yang tidak memadai untuk kemudian dapat dikembangkan dan 

diperbaiki melalui program. 
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3. Mengetahui efektivitas seleksi/penempatan pegawai baru dan program 

pendidikan dan pelatihan. 

4. Memberikan umpan balik kepada pegawai melalui bagaimana pandangan 

organisasi akan kinerja mereka. 

5. Digunakan sebagai dasar untuk alokasi ganjaran seperti kenaikan gaji, 

pemberian insentif dan imbalan lainnya. 

 Penilaian kinerja karyawan bagi perusahaan memiliki tujuan penting 

dalam menentukan suatu kebijakan untuk menetapkan suatu keputusan 

menyangkut sumber daya manusia dalam suatu perusahaan, seperti kegiatan 

perencanaan dan mengidentifikasi kebutuhan sdm baru, dalam hal pengembangan 

karyawan apakah perlu diadakan kegiatan pendidikan dan pelatihan, rekrutmen 

karyawan baru, seleksi karyawan, promosi karyawan untuk jabatan baru, sistem 

pengupahan atau pemberian imbalan kepada karyawan dan sebagainya (Prasetyo 

& Marlina, 2019). 

 Menurut Syahputra & Jufrizen (2019) bahwa tujuan penilaian kinerja 

karyawan sebagai berikut:  

1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk 

promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa. 

2. Untuk mengukur kinerja yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses dalam 

pekerjaannya. 

3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektif atas seluruh kegiatan didalam 

perusahaan. 
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2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja karyawan menurut Pangastuti, Sukirno, & Efendi (2020) yaitu: 

1) Kualitas 

2) Kuantitas 

3) Ketepatan waktu 

4) Kehadiran 

5) Kerjasama 

Menurut Niswaty, Dhahri, Nasaruddin, & Arhas (2021) indikatornya yaitu: 

1) Disiplin 

2) Tanggung jawab 

3) Kemampuan 

4) Kesopanan dan Keramahan 

Menurut Setiawan & Yuniarsih (2018) indikator: 

1. Bertahan dengan antusias untuk menyelesaikan tugas dengan sukses 

2. Memberikan nasihat yang membangun 

3. Mengikuti perintah 

4. Menunjukkan rasa hormat terhadap otoritas sesuai dengan nilai dan 

kebijakan organisasi 

5. Mendukung tujuan pencapaian organisasi 

6. Setia pada organisasi 

2.1.2 Kepemimpinan 

2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan 

 Pemimpin merupakan seseorang yang mengajak karyawan untuk 

berkembang dan bertumbuh secara bersama-sama dengan menghasilkan suatu 

pencapaian yang lebih baik bagi perusahaan. Menurut Siagian & Khair (2018) 

kepemimpinan merupakan cara pemimpin mempengaruhi, mengarahkan, 
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memotivasi, dan mengendaliakan bawahan dengan cara tertentu, sehingga 

bawahan dapat menyelesaikan tugas dengan efektif dan efisien. 

 Menurut Melani & Perangin (2021) kepemimpinan merupakan tulang 

punggung pengembangan perusahaan karena tanpa kepemimpinan yang baik akan 

sulit mencapai tujuan perusahaan. Kepemimpinan dikatakan berhasil apabila para 

pemimpin mampu mengelola atau mengatur perusahaan dan mampu 

melaksanakan kepemimpinan secara efektif, dan kinerja perusahaan akan baik. 

 Secara sederhana, kepemimpinan adalah proses dimana satu individu 

memotivasi atau mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan perusahaan. Ini 

merupakan proses meningkatkan dan mendorong harga diri karyawan untuk 

mencapai tugas dan tujuan perusahaan. Pemimpin memiliki ambisi untuk selalu 

maju mencapai tujuan yang menantang dan untuk mencapai tingkat tertinggi 

dengan sukses. Serta memiliki kekuatan fisik dan mental yang membuat mereka 

mampu memimpin orang lain. Pemimpin memiliki konsistensi dan keuletan yang 

tinggi dalam menyelesaikan tugas dan juga memiliki kemampuan untuk membuat 

keputusan serta mengambil tindakan korektif tanpa bimbingan orang lain 

(Ratnasari, Sutjahjo, & Adam, 2020). 

 Dari beberapa pengertian di atas, maka penulis dapat menyimpulkan 

bahwa kepemipinan merupakan kemampuan seseorang untuk mempengaruhi 

prilaku dan mengajak orang lain melakukan suatu pekerjaan dalam mencapai 

suatu tujuan tertentu. 
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2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan menurut Siagian & 

Khair (2018) adalah sebagai berikut:  

1) Peningkatan kompetitif bisnis dan penggunaan sumber daya manusia 

(SDM) tepat guna 

2) Perubahan dalam sistem nilai masyarakat 

3) Batas standar pendidikan dan pelatihan  

4) Kemajuan dalam pengetahuan ilmiah dan teknikal  

5) Perubahan dalam organisasi kerja  

6) Pengaruh dari serikat dagang  

7) Tekanan tanggung jawab sosial terbesar terhadap karyawan contohnya 

pola partisipasi dalam pengambilan keputusan dan kualitas hidup 

pekerjaan 

8) Peraturan pemerintah. 

 Menurut Citra & Fahmi (2019) faktor - faktor yang mempengaruhi 

kepemimpinan adalah: 

1. Faktor Kemampuan Personal 

 Merupakan kombinasi antara potensi sejak pemimpin dilahirkan ke dunia 

dan faktor pendidikan yang ia dapatkan. Jika seseorang lahir dengan kemampuan 

dasar kepemimpinan, ia akan hebat jika mendapatkan perlakuan edukatif dari 

lingkungan. Jika tidak, ia hanya akan menjadi pemimpin yang biasa dan standar. 
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2. Faktor Jabatan 

 Bisa disebut juga position power, jabatan diperoleh secara resmi dari 

organisasi, tetapi hanya jika organisasi itu diterima sebagai organisasi yang sah. 

Hal ini, secara khusus berlaku di organisasi yang mempunyai hierarki 

kewenangan. 

3. Faktor Situasi dan Kondisi 

 Iklim pasar yang sangat dinamis memiliki dampak besar pada organisasi, 

terutama dalam menangani perubahan yang terjadi. Perubahan tersebut harus 

dapat dihadapi dengan positif oleh seorang pemimpin. 

2.1.2.3 Manfaat dan Tujuan Kepemimpinan 

 Kepemimpinan dalam suatu perusahaan termasuk birokrasi menjadi sangat 

penting karena tanpa kepemimpinan, suatu perusahaan adalah kumpulan orang-

orang dan mesin-mesin yang tidak teratur. Sehingga perlunya kepemimpinan 

apabila suatu perusahaan ingin sukses, terlebih lagi karyawan-karyawan yang 

baik, selalu ingin bagaimana mereka dapat memberikan kontribusi dalam 

pencapaian tujuan perusahaan. Untuk membangkitkan gairah para karyawan 

memerlukan kepemimpinan sebagai dasar motivasi eksternal untuk menjaga 

tujuan-tujuan mereka tetap harmonis dengan tujuan birokrasi (Fazira & Mirani, 

2019). 

 Menurut Prawira (2020) kepemimpinan yang efektif bertujuan dan 

memiliki manfaat untuk menyelamatkan organisasi yang dipimpinnya, bahkan 

menghantarkannya dalam penciptaan kinerja yang andal serta pencapaian sasaran 

yang gemilang. Manfaat pemimpin dalam pengembangan fungsi manajemen pun 
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sangat penting untuk melaksanakan, mengkoordinasi, menggerakkan dan 

mengatur bawahannya dengan sebaik mungkin agar mereka dapat memenuhi 

harapan organisasi dan mencapai tujuan organisasi tersebut (Syahputra, Bahri, & 

Rambe, 2020). 

 Menurut Citra & Fahmi (2019) tujuan kepemimpinan yaitu, untuk 

meningkatkan kepercayaan dan loyalitas bawahan, mengkomunikasikan ide-ide 

kepada orang lain dengan berbagai cara mempengaruhinya, menciptakan 

perubahan secara aktif dalam penampilan kelompok, dan memobilisasi orang lain 

sehingga mau melakukan apapun yang mereka inginkan. 

2.1.2.4 Indikator Kepemimpinan 

Menurut Siagian & Khair (2018) indikator kepemimpinan sebagai berikut : 

1. Kemampuan mengambil keputusan 

2. Kemampuan memotivasi 

3. Kemampuan Komunikasi 

4. Kemampuan mengendalikan bawahan 

5. Tanggung Jawab 

6. Kemampuan mengendalikan emosional 

 Indikator kepemimpinan yang disesuaikan dengan kepemimpinan 

berdasarkan Marjaya & Pasaribu (2019) adalah : 

1. Kerendahan hati 

2. Kejujuran, keadilan dan dapat dipercaya  

3. Berkomitmen 

4. Kesabaran 

5. Transparan 
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Indikator kepemimpinan menurut Pudyaningsih, Dwiharto, & Ghifary (2020) 

yaitu : 

1. Adil 

2. Memberi saran 

3. Mendukung pencapaian tujuan 

4. Sebagai katalisator 

5. Menciptakan rasa aman 

6. Sebagai perwakilan organisasi 

7. Sumber inspirasi 

8. Rasa hormat 

2.1.3 Disiplin Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja 

 Secara etimologi disiplin berasal dari bahasa latin “disipel” yang berarti 

pengikut. Dalam perkembangannya kata tersebut mengalami perubahan menjadi 

“disipline” yang artinya kepatuhan atau yang menyangkut tata tertib. Disiplin 

kerja merupakan sikap yang sangat diperlukan dan mendapat perhatian dalam 

setiap pekerjaan yang dilakukan oleh setiap orang dalam usaha untuk 

meningkatkan kinerja guna mencapai tujuan organisasi (Anggrainy, Darsono, & 

Putra, 2018). 

 Sedangkan menurut Harahap & Tirtayasa (2020) disiplin suatu kondisi 

yang tercipta yang berbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku yang 

menunjukan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan, dan ketertiban. 
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 Disiplin merupakan kemampuan untuk menguasai diri dan melaksanakan 

norma yang berlaku dalam kehidupan bersama. Disiplin kerja dapat terlihat 

apabila pegawai datang ke kantor teratur dan tepat waktu, jika mereka berpakaian 

rapi ditempat kerja, jika mereka menggunakan perlengkapan kantor dengan baik, 

jika mereka menghasilkan jumlah dan kualitas pekerjaan yang memuaskan 

dengan mengikuti cara kerja yang telah ditentukan dan jika mereka menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat waktu (Hasibuan & Munasib, 2020). 

 Menurut Illanisa, Zulkarnaen, & Suwarna (2019) disiplin kerja adalah 

perilaku karyawan yang selalu berusaha melakukan semua pekerjaannya dengan 

baik dan mentaati semua peraturan yang ada di perusahaan dan karyawan pun 

bersedia untuk menerima segala bentuk hukuman jika ia telah melanggar 

kewajiban yang sudah diberikan kepadanya. Disiplin menunjukan suatu kondisi 

atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan 

perusahaan. Dengan demikian bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam 

perusahaan itu diabaikan, atau sering dilanggar, maka karyawan mempunyai 

disiplin kerja yang buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan 

perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik (Farisi, Irnawati, 

& Fahmi, 2020). 

 Berdasarkan teori diatas maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

merupakan suatu bentuk usaha untuk membentuk sikap serta prilaku karyawan 

untuk taat pada peraturan yang sudah ditetapkan perusahaan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. Disiplin yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab yang 

besar terhadap seseorang untuk mengerjakan tugas-tugas yang telah diberikan. 
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2.1.3.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja yaitu besar kecilnya 

kompensasi, ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan, ada tidaknya 

aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan, keberanian pemimpin dalam 

mengambil tindakan, ada tidaknya pengawasan pimpinan, ada tidaknya perhatian 

kepada karyawan, dan diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 

disiplin (Daulay, Kurnia, & Maulana, 2019) 

 Menurut Afandi & Bahri (2020) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja adalah sebagai berikut: 

1. Faktor kepemimpinan 

2. Faktor kompensasi 

3. Faktor penghargaan 

4. Faktor kemampuan 

5. Faktor keadilan 

6. Faktor pengawasan 

7. Faktor lingkungan 

8. Faktor sanksi hukuman 

 Arisanti, Santoso, & Wahyuni (2019) menjelaskan ada faktor yang 

mempengaruhi tingkat disiplin kerja yaitu: 

1. Taat terhadap aturan waktu 

2. Taat terhadap peraturan perusahaan 

3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan. 

4. Taat terhadap peraturan lainnya 

5.  
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Berikut penjelasannya: 

1. Taat terhadap aturan waktu dapat dilihat dari jam masuk dan pulang kerja 

serta jam istirahat yang tepat sesuai dengan peraturan dalam perusahaan. 

2. Taat terhadap peraturan perusahaan seperti peraturan dasar tentang cara 

berpakaian dan juga cara bertingkah laku dalam pekerjaan. 

3. Taat terhadap aturan perilaku ditunjukkan dengan cara melakukan 

pekerjaan- pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, tanggung jawab dan 

juga cara berhubungan dengan unit kerja lain. 

4. Peraturan lainnya seperti aturan tentang apa yang boleh dilakukan dan 

yang tidak boleh dilakukan oleh para karyawan dalam suatu perusahaan. 

2.1.4.3 Manfaat dan Tujuan Disiplin Kerja 

 Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, digunakan terutama 

untuk memotivasi pegawai agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan 

pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok. Disiplin bermanfaat 

mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun 

kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik (Rahayu & 

Ajimat, 2018). 

 Manfaat khusus disiplin kerja dapat dijabarkan sebagai peranan penting 

dalam hidup. Karena memunculkan dampak positif luar biasa yang dapat 

dirasakan dalam lingkungan kerja. Terutama bagi seseorang pimpinan yang 

hendak memberikan contoh bagi karyawannya. Disiplin dapat meningkatkan 

kualitas karakter. Kualitas karakter akan terlihat pada komitmen seseorang kepada 

Tuhan, organisasi, diri, orang lain dan kerja. Puncak komitmen akan terlihat pada 
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integritas diri yang tinggi dan tangguh. Sikap demikian dapat mendukung proses 

peningkatan kualitas karakter, sikap, dan kerja (Ichsan, Surianta, & Nasution, 

2020). 

 Menurut Shofwani & Hariyadi (2019) tujuan disiplin baik kolektif maupun 

perorangan yang sebenarnya adalah untuk mengarahkan tingkah laku pada realita 

yang harmonis dan untuk menciptakan kondisi tersebut, terlebih dahulu harus di 

wujudkan keselerasan antara hak dan kewajiban karyawan. 

2.1.3.4 Indikator – Indikator Disiplin Kerja 

Indikator disiplin kerja menurut Arisanti et al (2019) yaitu: 

1. Ada menyelenggarakan acara untuk janji temu karyawan atau tidak ada 

aktivitas kerja. 

2. Aturan atau ketentuan yang harus diikuti oleh pengusaha dan pekerja 

dalam melakukan pekerjaan, hubungan kerja, hubungan interpersonal, dan 

keamanan kerja. 

3. Patuhi atau ikuti instruksi pemimpin perusahaan untuk menyelesaikan 

pekerjaan. 

4. Kesadaran kerja secara sadar mematuhi peraturan dan memiliki sikap 

sadar dan bertanggung jawab, sehingga karyawan dapat melakukan 

pekerjaannya dengan baik tanpa ada paksaan. 

5. Tanggung jawab kesediaan karyawan untuk bertanggung jawab atas 

kebijakan kerja mereka, sarana dan prasarana yang mereka gunakan, dan 

perilaku kerja mereka. 
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Menurut Prasetyo & Marlina (2019) indikator mengenai disiplin kerja antara lain: 

1. Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat 

2. Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan 

3. Peraturan cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit kerja 

lain 

4. Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh 

para pegawai selama dalam organisasi dan sebagainya 

 Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Muslimat & Wahid (2021) 

mengemukakan bahwa indikator disiplin kerja yaitu taat terhadap aturan waktu, 

taat terhadap aturan organisasi, taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan, dan 

taat terhadap peraturan lainnya. 

2.1.4 Semangat Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Semangat Kerja 

 Semangat kerja merupakan hal yang harus dimiliki oleh setiap pegawai 

agar produktivitas kerjanya meningkat, oleh karena itu selayaknya setiap instansi 

selalu berusaha agar semangat kerja pegawai meningkat. Menurut Asmarani, 

Utari, & Hartati (2019) semangat kerja sebagai sesuatu yang positif dan sesuatu 

baik, sehingga mampu memberikan sumbangan terhadap pekerjaan dalam arti 

lebih cepat dan lebih baik. 

 Seorang karyawan yang memiliki semangat kerja yang baik tentunya akan 

memberikan sikap yang positif dan keinginan untuk melakukan pekerjaan dengan 

semangat dan rasa senang. Semangat kerja merupakan gambaran perasaan, 

keinginan individu yang akan mempengaruhi kedisiplinan dan kesediaan individu 
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dalam kegiatan perusahaan untuk mengerjakan tugas dengan lebih baik dan lebih 

cepat (D. A. D. Nasution, 2019). 

 Menurut Syuhada & Amelia (2021) semangat kerja adalah sikap mental 

individu atau kelompok yang menunjukkan semangat kerja untuk mendorong 

mereka bekerja sama dan menyelesaikan tugas tepat waktu, serta bertanggung 

jawab atas pekerjaan yang diberikan kepada mereka. 

 Berdasarkan teori diatas maka dapat disimpulkan semangat kerja 

merupakan sikap dan tindakan yang ditunjukan karyawan dengan sungguh-

sungguh terhadap pekerjaan yang dilakukan. Apabila perusahaan mampu 

meningkatkan semangat kerja karyawan maka pekerjaan akan lebih cepat 

dilakukan dan pada akhirnya keuntungan lebih banyak diperoleh. 

2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja 

 Menurut Usman (2019) ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 

tinggi rendahnya semangat kerja karyawan, yaitu antara lain: 

1. Gaji yang cukup 

Setiap perusahaan seharusnya memberikan gaji yang cukup kepada 

karyawannya. 

2. Memperhatikan kebutuhan rohani 

Selain kebutuhan materi yang berbentuk gaji yang cukup, karyawan juga 

membutuhkan kebutuhan rohani. Kebutuhan rohani ini antara lain adalah 

menyediakan tempat untuk menjalankan ibadah, rekreasi, partisipasi dan 

sebagainya. 
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3. Sekali-kali perlu menciptakan suasana santai 

Suasana kerja yang rutin sering kali menimbulkan kebosanan dan 

ketegangan kerja bagi karyawan. Untuk menghindari hal-hal seperti itu 

maka perusahaan perlu sekali kadang-kadang (dalam kurun waktu 

tertentu) menciptakan suasana santai. 

4. Harga diri perlu mendapat perhatian 

Perusahaan yang baik biasanya mempunyai karyawan yang hasil kerjanya 

dapat diandalkan. Dengan keadaan seperti itu perusahaan akan cepat maju 

karena cara kerja karyawan cukup baik 

5. Tempatkan para karyawan pada posisi yang tepat 

Setiap perusahaan harus mampu menempatkan para karyawannya pada 

posisi yang tepat. Artinya tempatkan mereka pada posisi yang sesuai 

dengan keterampilan masing-masing. 

6. Berikan kesempatan untuk maju 

Kegairahan kerja karyawan akan timbul jika mereka mempunyai harapan 

untuk maju. Jika hendaknya setiap perusahaan memberikan kesempatan 

kepada karyawannya. Berikanlah penghargaan kepada karyawan yang 

berprestasi. 

7. Perasaan aman menghadapi masa depan perlu diperhatikan 

Kegairahan kerja para karyawan akan terpupuk jika mereka mempunyai 

perasaan aman terhadap masa depan profesi mereka. Untuk menciptakan 

rasa aman menghadapi masa depan, ada sementara perusahaan yang 

melaksanakan program pensiun bagi karyawannya. 
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8. Usahakan agar para karyawan mempunyai loyalitas 

Kesetiaan/loyalitas para karyawan terhadap perusahaan akan dapat 

menimbulkan rasa tanggungjawab. Tanggungjawab dapat menciptakan 

kegairahan kerja. Untuk dapat menimbulkan loyalitas para karyawan 

terhadap perusahaan maka pihak pimpinan harus mengusahakan agar para 

karyawan merasa senasib dengan perusahaan. 

9. Sekali-kali para karyawan perlu diajak berunding 

Di dalam perusahaan merencanakan sesuatu yang agak penting sebaiknya 

para karyawan diajak berunding. Dengan mengikut sertakan mereka 

berunding maka perasaan bertanggungjawab akan timbul sehingga mereka 

dalam melaksanakan kebijaksanaan baru tersebut akan lebih baik. 

10. Pemberian insentif yang terarah 

Perusahaan akan memberikan tambahan penghasilan secara langsung 

kepada para karyawan yang menunjukkan kelebihan prestasi kerjanya. 

Cara seperti ini sangat efektif untuk mendorong gairah kerja para 

karyawan. Tentu saja cara itu harus juga disertai dengan kebijaksanaan 

yang tepat. 

11. Fasilitas yang menyenangkan 

Setiap perusahaan bila mana memungkinkan hendaknya menyediakan 

fasilitas yang menyenangkan bagi para karyawan. Apabila dengan fasilitas 

tersebut ternyata mampu menambah kesenangan pada karyawannya maka 

berarti kegairahan kerjanya dapat pula ditingkatkan. 
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Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja menurut Widani (2019) adalah: 

1. Kepemimpinan  

2. Motivasi komunikasi 

3. Hubungan manusiawi 

4. Kompensasi 

5. Lingkungan kerja 

Sedangkan menurut Ali & Faroji (2021) faktor-faktor yang mempengaruhi 

semangat kerja adalah: 

a. Job Security 

Pekerjaan yang dipegang karyawan tersebut merupakan pekerjaan yang 

aman dan tetap jadi bukan pekerjaan atau jabatan yang mudah digeser, dan 

lain-lain. Adanya kemungkinan bahwa karyawan dapat dirumahkan, 

diberhentikan atau digeser, merupakan faktor pertama yang mengurangi 

ketenangan kegairahan kerja karyawan. 

b. Kesempatan untuk mendapat kemajuan 

Perusahaan yang memberikan kesempatan bagi karyawannya untuk 

mengembangkan diri dapat mendorong karyawan lebih bersemangat 

dalam bekerja dan menyelesaikan tugasnya. 

c. Kondisi kerja yang menyenangkan 

Suasana lingkungan kerja yang harmonis, tidak tegang merupakan syarat 

bagi timbulnya semangat kerja. Ketegangan dalam lingkungan kerja 

mudah memberi rasa segan bagi karyawan untuk datang ke tempat kerja. 

Sebaliknya lingkungan kerja yang menyenangkan memberi rasa segan 

bagi karyawan untuk membolos. 
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d. Kepemimpinan yang baik 

Pimpinan yang baik tidak menimbulkan rasa takut pada karyawan, tetapi 

akan menimbulkan rasa hormat dan menghargai. 

e. Kompensasi, gaji, imbalan 

Faktor ini sangat mempengaruhi semangat kerja karyawan. Bagi seorang 

karyawan yang baru akan memasuki suatu perusahaan, maka imbalan yang 

baru akan diterima diperbandingkan dengan imbalan yang mungkin 

diterima pada perusahaan lain. 

2.1.4.3 Manfaat dan Tujuan Semangat Kerja 

 Semangat kerja memiliki manfaat dan tujuan penting dalam menentukan 

kecepatan dan kualitas hasil pekerjaan karyawan. Semangat kerja adalah 

melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan akan 

dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik (Widani, 2019). 

 Menurut Setiawan (2018) manfaat dan tujuan semangat kerja adalah untuk 

meningkatkan prestasi kerja karyawan. Semangat kerja yang tinggi akan dapat 

meningkatkan keahlian karyawan dalam bekerja sehingga prestasi mereka akan 

meningkat. Hal ini tentu akan menguntungkan perusahaan karena perusahaan 

memiliki sumber daya manusia yang ahli dalam bekerja. Manajemen perusahaan 

harus dapat mengelola sumber daya manusia yang ada di perusahaan untuk 

bekerja dengan efektif dan efesien. 

2.1.4.4 Indikator Semangat Kerja 

Semangat kerja memiliki indikator menurut Madjidu, Usu, & Yakup (2022) yaitu: 
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1. Sikap bekerja sama 

2. Ceria 

3. Ramah 

4. Menyelesaikan tugas sampai selesai 

Indikator yang mempengaruhi semangat kerja menurut Syahputra et al. (2020) 

yaitu : 

1. Kedisiplinan kerja 

2. Ketelitian kerja 

3. Kegairahan kerja 

4. Kerajinan kerja 

Adapun penjelasannya yaitu : 

1. Kedisiplinan kerja yaitu usaha untuh mematuhi peraturan yg dikeluarkan 

organisasi untuk dilaksanakan oleh pegawai. 

2. Ketelitian kerja yaitu sejauh mana pegawai mempunyai rasa kecermatan 

kerja, sehingga kesalahan dalam berkerja mebjadi sangat rendah. 

3. Kegairahan kerja yaitu adanya keinginan yg tinggi dari pegawai dalam 

menyelesaikan tugas-tugasnya. 

4. Kerajinan kerja yaitu pegawai dalam mengemban tugas-tugas dan 

tanggung jawab mempunyai rasa kesungguhan berusaha. 

Menurut Asmarani et al. (2019) indikator semangat kerja meliputi : 

1. Minat seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan 

2. Faktor gaji atau upah 

3. Status sosial pekerjaan 

4. Suasana kerja 

5. Hubungan dalam pekerjaan 
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2.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan suatu bentuk kerangka berpikir yang dapat 

digunakan sebagai pendekatan untuk memecahkan masalah. Tujuannya untuk 

menjelaskan hubungan antar variabel satu dengan variabel yang lain.  

Maka kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah: 

2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan  

Kepemimpinan merupakan suatu cara yang dimiliki seorang pemimpin 

untuk mempengaruhi bawahannya untuk bekerja sama dengan penuh semangat 

dan keyakinan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan 

memiliki kaitan erat dengan kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya dapat bersifat positif atau negatif. 

Pemimpin mampu mengelola pola pikir karyawannya untuk menaati dan 

melaksanakan setiap pekerjaan sesuai dengan norma dan aturan yang berlaku. 

Pemimpin harus menyampaikan visi dan misi organisasi secara persuasif dengan 

bahasa yang mudah dipahami dan dimengerti agar kinerja karyawan dapat 

meningkat. 

Hal ini didukung oleh penelitian Mahardhika, Natsir, & Respati (2021), 

Pudyaningsih et al. (2020), Afandi & Bahri (2020) dan Fajri & Dharmawan 

(2021) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, artinya semakin baik kepemimpinan yang diterapkan di 

perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Kepemimpinan menunjukkan 

secara langsung atau tidak langsung, tentang keyakinan seorang pemimpin 

terhadap kemampuan bawahannya. 
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Gambar 2. 1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Disiplin kerja adalah salah satu operasional sumber daya manusia yang 

paling penting, karena semakin baik disiplin kerja pegawai maka akan semakin 

baik juga kinerja pegawai tersebut. Pentingnya disiplin kerja, bertujuan untuk 

meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan 

waktu dan energi. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung 

jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada karyawan. 

Kinerja karyawan sangat ditentukan oleh disiplin kerja yang dimiliki oleh 

karyawan yang bersangkutan. Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik 

akan memungkinkannya berkinerja baik dan sebaliknya mereka yang tidak 

disiplin akan berkinerja buruk. 

Hal ini didukung oleh penelitian Aniasari & Wulansari (2021), Belti & 

Osnardi (2020), Ichsan et al. (2020) dan Dewi & Trihudiyatmanto (2020) yang 

menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin baik disiplin kerja yang dimiliki 

karyawan dalam melakukan pekerjaan maka semakin meningkatkan kinerja 

karyawan. Karena diterapkannya kebijakan untuk mendisiplinkan karyawan-

karyawan yang tingkat disiplinnya kurang baik. Dan menurut Suwanto (2019) 

Kepemimpinan Kinerja 

Karyawan 
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secara parsial variabel disiplin kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

  

 

Gambar 2. 2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

2.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Semangat Kerja  

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mengerti kebutuhan dan 

keinginan bawahannya, karena kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada 

karyawan yang bertindak sebagai motor penggerak dan menjalankan aktivitas 

perusahaan. Karyawan sangat menginginkan seorang pemimpin yang mampu 

untuk memberikan mereka motivasi serta semangat kerja. Pimpinan perlu 

memberikan dorongan kepada karyawan agar selalu bersemangat untuk 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugasnya. 

Beberapa penelitian yang mengaitkan antara kepemimpinan dengan 

semangat kerja karyawan yaitu penelitian yang dilakukan oleh Permadi & Usadi 

(2022) dan Sepriana, Palinggi, & Pera (2022) yang menyimpulkan hasil bahwa 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan Aminuddin & Fauzi (2021) dan 

Hakim, Utari, & Hartati, (2022) menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh 

signifikan kepemimpinan terhadap semangat kerja. 

 

 

Gambar 2. 3 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Semangat Kerja  
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2.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Semangat Kerja  

Disiplin kerja karyawan pada perusahaan sangat penting dan wajib untuk 

dilaksanakan oleh seluruh karyawan. Jika perusahaan dapat menerapkan disiplin 

kerja yang baik dan benar maka semangat kerja karyawan pun semakin 

meningkat. Suatu usaha tidak akan mengalami kemajuan tanpa adanya semangat 

kerja yang tinggi, semangat kerja yang tinggi akan memberikan dampak positif 

bagi perusahaan, sebaliknya semangat kerja yang rendah akan merugikan 

perusahaan seperti tingkat absensi yang tinggi dan produktivitas yang rendah. 

Hal ini didukung oleh penelitian Susanti, Erpidawati, & Haskar (2018), 

Jufri, Hastari, & Wahyudi (2020) dan Indharwan & Adiwaty (2021) 

menyimpulkan bahwa secara parsial variabel disiplin kerja berpengaruh positif 

terhadap semangat kerja karyawan. Hal ini berarti apabila disiplin kerja meningkat 

maka semangat kerja karyawan meningkat, sebaliknya apabila disiplin kerja 

menurun maka semangat kerja karyawan menurun. Berbeda dengan penelitian 

yang dilakukan Mursalin (2019) yang berpendapat bahwa tidak terdapat pengaruh 

yang signifikan dan positif disiplin kerja terhadap semangat kerja pegawai. 

 

  

Gambar 2. 4 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Semangat Kerja 

2.2.5 Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Semangat kerja merupakan suatu keadaan yang mencerminkan keadaan 

rohaniah atau perilaku karyawan yang menimbulkan suasana senang dimana akan 

mendorong setiap karyawan untuk melakukan pekerjaannya secara giat dan lebih 

Disiplin Kerja Semangat Kerja 
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baik serta antusias di dalam mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 

Jika perusahaan mampu meningkatkan semangat kerja karyawannya maka 

perusahaan memperoleh keuntungan dengan meningkatnya kinerja karyawannya 

dan output yang diperoleh juga akan lebih besar dengan kualitas yang baik, 

kehadiran, kedisiplinan dan peraturan yang baik, sedangkan karyawan yang 

mempunyai semangat kerja rendah maka akan cenderung memiliki tingkat 

kehadiran yang rendah, sering terlambat dan lalai pada tugasnya. Karyawan yang 

memiliki semangat kerja yang tinggi maka akan diberikan pengembangan dan 

pembinaan karier melalui pendidikan dan pelatihan kepemimpinan serta diklat 

untuk kenaikan jabatan sebagai bentuk penghargaan terhadap karyawan yang 

memiliki prestasi kerja yang baik. 

Hal ini didukung oleh beberapa penelitian yang mengaitkan antara 

semangat kerja karyawan terhadap kinerja karyawan yaitu Deswita (2018), 

Syuhada & Amelia (2021), Nasution (2020) dan Syamsudin, Gentari, & Suhartini 

(2019) yang menyimpulkan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 

semangat kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

  

Gambar 2. 5 Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Semangat Kerja Kinerja 

Karyawan 
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2.2.6 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Semangat Kerja 

 Kepemimpinan merupakan proses memengaruhi dalam menentukan tujuan 

perusahaan, memotivasi perilaku karyawan dan meningkatkan semangat untuk 

tercapainya kinerja karyawan. Pimpinan suatu perusahaan harus menunjukkan 

sikap kepemimpinannya dalam perusahaan tersebut. Sebab, kepemimpinan adalah 

kemampuan seseorang untuk memengaruhi orang yang dipimpinnya atau 

pengikutnya sehingga orang tersebut bertingkah laku sebagaimana dikehendaki 

oleh pemimpin tersebut. Hal ini didasari argumen bahwa seorang pemimpin 

memiliki otoritas dalam merencanakan, mengarahkan, mengkoordinasikan, dan 

mengawasi perilaku karyawan. Menciptakan kepemimpinan yang kuat harus 

didukung dengan semangat kerja karyawan untuk menghasilkan kinerja karyawan 

yang baik didalam perusahaan.  

Semangat kerja yang diberikan pemimpin dengan pemberian nasehat, 

memotivasi pengembangan kemampuan, pendekatan pada aturan dan prosedur 

kerja dan pujian kepada karyawan untuk lebih giat dalam melakukan pekerjaanya 

sehingga kinerja karyawan tersebut akan semakin meningkat. 

 Hal ini didukung oleh penelitian yang mengaitkan antara kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan melalui semangat kerja yaitu Sukarta & Lestari (2019) 

dan Muslih & Pratama (2022) yang menyimpulkan hasil penelitian kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui semangat 

kerja. 

 



40 
 

 
 

 

 

Gambar 2. 6 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Semangat Kerja  

2.2.7 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Semangat Kerja 

 Disiplin kerja merupakan bagian penting dalam pengembangan sumber 

daya manusia, karena itu disiplin diperlukan perusahaan agar tidak terjadi 

keteledoran dalam melakukan pekerjaan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan, hasil kerja karyawan setelah berusaha dan 

bekerja keras yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam 

melaksanakan aktivitas kerja. Semangat kerja sangat dibutuhkan agar suatu 

pekerjaan itu dapat terlihat maksimal. 

 Hal ini didukung oleh penelitian yang mengaitkan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui semangat kerja yaitu Andriyani, Hamzah, & 

Siagian (2020) dan Putri (2018) yang menyimpulkan hasil penelitian disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui semangat 

kerja. 

 

Gambar 2. 7 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Semangat Kerja  
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2.3 Paradigma Penelitian 

 Berdasarkan tujuan yang telah ditetapkan yaitu untuk mengetahui 

Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Semangat Kerja sebagai Variabel Intervening. Untuk mempermudah penelitian ini 

maka dibuat suatu kerangka teoritis seperti gambar berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 8 Paradigma Penelitian 

 Dari paradigma tersebut dapat dijelaskan bahwa kepemimpinan dan 

disiplin kerja sebagai variabel independen berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan sebagai variabel dependen. Semangat kerja sebagai variabel intervening 

mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan dan disiplin kerja sebagai variabel 

independen dengan kinerja karyawan sebagai variabel dependen dalam penelitian 

ini. 

2.4 Hipotesis 

 Berdasarkan masalah dan batasan diatas, maka hipotesis dalam penelitian 

ini adalah: 

1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

Kepemimpinan 

Disiplin Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Semangat Kerja 
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2. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

3. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

4. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap semangat kerja pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

5. Ada pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

6. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui semangat 

kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

7. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui semangat kerja 

pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
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BAB 3  

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

 Jenis penelitian ini berfungsi untuk membantu pelaksanaan penelitian agar 

dapat berjalan dengan baik. Adapun penelitian ini penelitian yang dilakukan 

terdiri dari empat variabel yaitu kepemimpinan (X₁)  dan disiplin kerja (X₂) 

sebagai variabel bebas, kinerja karyawan (Y) sebagai variabel terikat dan 

semangat kerja (Z) sebagai variabel intervening. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan penelitian eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan 

sebab akibat antara variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Penelitian ini 

termasuk dalam kategori penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif. Menurut Maheni (2019) penelitian kausal adalah suatu penelitian yang 

dilakukan untuk menggambarkan skema pengaruh yang lebih dalam dari dua atau 

lebih fakta-fakta dan sifat-sifat obyek yang diteliti. Menurut Aniasari & Wulansari 

(2021) pendekatan kuantitatif adalah sebuah pendekatan penelitian yang 

analisisnya lebih fokus pada data-data numerik (angka) yang diolah dengan 

menggunakan metode statistika. 

3.2 Definisi Operasional 

 Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Defenisi 

operasional dalam penelitian ini meliputi: 
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Tabel 3. 1 Definisi Operasional 

Variabel Defenisi Indikator 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kinerja atau performance merupakan 

gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu program 

kegiatan atau kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan visi dan 

misi yang dituangkan melalui 

perencanaan strategi suatu organisasi. 

1. Kualitas dan 

kuantitas 

2. Pemahaman dan 

inovasi 

3. Kecepatan dan 

keakuratan kerja 

4. Kerjasama 

(Nabawi, 2019) 

Kepemimpinan 

(X1) 

Kepemimpinan adalah gaya pemimpin 

perusahaan untuk menilai hasil kerja. 

1. Kemampuan 

membina kerjasama 

dan hubungan yang 

baik 

2. Kemampuan 

efektif 

3. Kepemimpinan 

partisipatif 

4. Kemampuan 

mendelegasikan 

tugas/wewenang 

 

(Mahardhika et al., 

2021) 

Disiplin Kerja 

(X2) 

Disiplin kerja adalah suatu sikap dan 

perilaku yang dilakukan pegawai 

dengan melaksanakan, menghargai dan 

menaati peraturan-peraturan yang telah 

1. Masuk kerja tepat 

waktu 

2. Penggunaan 

waktu secara efektif 

3. Tidak pernah 
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ditetapkan di dalam sutau organisasi 

atau perusahaan. 

mangkir atau tidak 

kerja 

4. Mematuhi semua 

peraturan perusahaan 

 

(Harahap & 

Tirtayasa, 2020) 

Semangat Kerja 

(Z) 

Semangat kerja merupakan sikap 

individu dan kelompok terhadap 

seluruh lingkungan kerja dan terhadap 

kerja sama dengan orang lain yang 

secara makimal sesuai dengan 

kepentingan yang paling baik. 

1. Kehadiran 

2. Kemauan 

3. Disiplin kerja 

4. Kesenangan 

5. Kepuasan 

 

 

 

 

(Deswita, 2018) 

 

3.3. Tempat Dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

 Adapun yang menjadi lokasi tempat penelitian ini dilakukan di PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan yang beralamat di jalan Sei Batang 

Hari No. 2 Medan. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

 Waktu penelitiannya direncanakan dari bulan April 2022 sampai bulan 

Agustus 2022, dengan rincian sebagai berikut: 
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Tabel 3. 2 Jadwal Kegiatan Penelitian 

3.4 Populasi Dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

 Populasi adalah keseluruhan subjek yang diteliti dan terdiri dari atas 

jumlah individu, baik yang terbatas maupun tidak terbatas (Arisanti et al., 2019). 

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan yang berjumlah 635 orang. 

Tabel 3. 3 Jumlah Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

No Nama Bagian Jumlah 

1 Bagian Operasional Pengadaan dan Teknologi 42 

2 Biro Sekretariat 63 

No Kegiatan Penelitian Mei 2022 Juni 

2022 

Juli  

2022 

Agustus 

2022 

September 

2022 

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

1 Pengajuan Judul                     

2 Riset Awal                     

3 Pembuatan Proposal                     

4 Bimbingan Proposal                     

5 Seminar Proposal                     

6 Riset                     

7 Penyusunan Proposal                     

8 Bimbingan Proposal                     

9 Sidang Meja Hijau                     
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3 Bagian Operasional Pengelolaan 59 

4 Bagian Operasional Keuangan dan Akuntansi 97 

5 Bagian Operasional Sumber Daya Manusia 46 

6 Bagian Umum 211 

7 Bagian Operasional Traksi Insfratruktur 29 

8 Bagian Operasional Tanaman 48 

9 Divisi Audit Internal dan Manajemen Risiko 40 

 Jumlah 635 

Sumber: PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 

3.4.2 Sampel Penelitian 

 Sampel adalah bagian dari populasi yang digunakan untuk memperkirakan 

karakteristik populasi (Arisanti et al., 2019). Sampel pada penelitian ini diambil 

berdasarkan metode teknik simple random sampling. Karena jumlah populasi 

telah diketahui maka untuk menentukan jumlah sampel digunakan rumus slovin 

  
 

      
 

Dimana 

n = Ukuran Sampel 

N= Ukuran Populasi 

e= Presentase (10%) kelonggaran, toleransi ketidak telitian karena kesalahan 

pengambilan sampel 

n = 
   

            
 

n= 86,39 
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 Jadi berdasarkan perhitungan diatas didapatkan sampel dalam penelitian 

ini sebesar 86 orang. 

Tabel 3. 4 Jumlah Sampel Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

No Nama Bagian Jumlah 

Populasi 

Jumlah Sampel 

1 Bagian Operasional Pengadaan dan Teknologi 42 86x42/635=7 

2 Biro Sekretariat 63 86x63/635=8 

3 Bagian Operasional Pengelolaan 59 86x59/635=8 

4 Bagian Operasional Keuangan dan Akuntansi 97 86x97/635=13 

5 Bagian Operasional Sumber Daya Manusia 46 86x46/635=6 

6 Bagian Umum 211 86x211/635=28 

7 Bagian Operasional Traksi Insfratruktur 29 86x29/635=4 

8 Bagian Operasional Tanaman 48 86x48/635=6 

9 Divisi Audit Internal dan Manajemen Risiko 40 86x40/635=6 

 Jumlah 635 86 

 

3.4.2.1 Teknik Pengambilan Sampel 

 Teknik pengambilan sampel adalah probability sampling dengan 

menggunakan proportionate stratified random sampling. proportionate stratified 

random sampling merupakan teknik yang digunakan bila populasi mempunyai 

anggota yang heterogen (tidak sejenis) dan berstrata secara proporsional. Menurut 

Bhardwaj (2019) tujuan pengambilan data secara proportionate stratified random 
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sampling untuk mengatasi masalah homogenitas populasi yang kurang dan untuk 

membuat sampel yang benar-benar representatif dengan melihat populasi 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan yang berstrata, yakni 

terdiri beberapa bagian yang heterogen (tidak sejenis). Sehingga peneliti 

mengambil sampel dari keseluruhan bagian yang ada di PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan dan masing-masing golongan diambil wakilnya 

sebagai sampel. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 Untuk memperoleh data keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian ini, 

teknik pengumpulan data yang digunakan adalah : 

3.5.1 Studi Dokumentasi 

 Teknik pengumpulan data dengan cara menganalisi isi dokumen yang 

berkaitan dengan masalah yang diteliti. Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar 

atau karya. Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan harian, sejarah 

kehidupan, biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen yang berbentuk gambar 

misalnya foto, gambar hidup, sketsa dan lain-lain. 

3.5.2 Interview (Wawancara) 

 Wawancara merupakan teknik pengambilan data dengan langsung 

melakukan tanya jawab kepada responden lebih mendalam dan jumlah 

respondennya sedikit/kecil. 

3.5.3 Kuesioner (Angket) 

 Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan memberikan 

pernyataan untuk diisi oleh responden yang selanjutnya dilakukan analisis 



50 
 

 
 

sehingga diperoleh informasi. Kegunaan kuesioner yaitu untuk memperoleh data 

yang diinginkan. Lembar kuesioner yang diberikan kepada responden diukur 

dengan skala likert. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur 

persepsi, sikap atau pendapat seseorang atau kelompok mengenai sebuah 

peristiwa atau fenomena sosial. Skala likert digunakan untuk mengukur 

kesetujuan dan ketidaksetujuan seseorang terhadap sesuatu objek, yang tersusun 

berikut ini: 

Tabel 3. 5 Skala Likert  

No Pernyataan Bobot 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

 Sumber: Siagian & Khair (2018) 

3.6 Teknik Analisis Data 

 Penelitian ini menggunakan data yang akan dianalisis dengan pendekatan 

deskriptif kuantitatif karena menggunakan angka mulai dari pengumpulan data, 

penafsiran data, dan penampilan dari hasilnya dan dideskripsikan secara deduksi 

yang angkat dari teori-teori umum, kemudian observasi untuk menguji validitas 

keberlakuan teori tersebut ditarik kesimpulan. dan dijabarkan secara deskriptif, 

karena hasilnya akan diarahkan untuk mendiskripsikan data yang telah diperoleh 

untuk menjawab rumusan. Teknik analisis data penelitian menggunakan analisis 

statistik yaitu partial least square structural equation model (PLS SEM) bertujuan 

untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten. Analisis persamaan 
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struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian 

model pengukuran dan pengujian model struktural. 

 Tujuan menggunakan Partial Least Square (PLS) adalah untuk melakukan 

prediksi. Dalam melakukan prediksi tersebut untuk memprediksi hubungan antar 

konstruk, dan untuk membantu peneliti dan penelitiannya mendapatkan nilai 

variabel laten yang bertujuan untuk melakukan pemprediksian. Variabel laten 

merupakan linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate bertujuan 

untuk menciptakan komponen skor variabel laten berdasarkan bagaimana inner 

model (model struktural yang menghubungkan antar variabel laten) dan outer 

model (model pengukuran yaitu hubungan antar indikator dengan konstruknya) 

dispesifikasi. Hasilnya residual variance dari variabel dependen (kedua variabel 

laten dan indikator) diminimumkan. 

 Menurut Juliandi (2018) untuk menganalisis SEM-PLS memiliki tahapan 

kelompok yaitu 1) analisis model pengukuran (outer model), yaitu realibilitas dan 

validitas konstruk (construct reliability and validity), dan validitas diskriminan 

(discriminant validity),  2) analisis model struktural (inner model), yaitu koefisien 

determinasi (R-square) dan F-square, dan pengujian hipotesis yaitu pengaruh 

langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan total effect. 

Berikut penjelasannya: 

3.6.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

 Analisis model pengukuran dilakukan untuk memastikan bahwa 

measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan 

reliabel). Dalam analisa ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan 
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indikatornya. Analisis model pengukuran (outer model) menggunakan dua 

pengujian, yaitu construct reability and validity dan discriminant validity. 

3.6.1.1 Construct Reability and Validity 

 Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria 

validitas dan reabilitas konstruk dilihat dari composite reliability adalah > 0.6. 

3.6.1.2 Discriminant Validity 

 Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar 

berbeda dari konstruksi lain. Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah 

melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka 

suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik. 

3.6.2 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

 Analisis model struktural yaitu menggambarkan hubungan antara variabel 

laten berdasarkan pada substantive theory. Analisis model struktural (inner model) 

menggunakan tiga pengujian yaitu R-square, F-square, dan pengujian hipotesis 

yakni direct effect, indirect effect dan total effect. 

3.6.2.1 R-square 

 R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). Ini 

berguna untuk memprediksi baik atau buruk model tersebut. Kriteria penilaian 

dari R-square adalah: 

a. Jika nilai R-square = 0.75 , maka model adalah subtansial (kuat) 

b. Jika nilai R-square = 0.50 , maka model adalah moderate (sedang) 
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c. Jika nilai R-square = 0.25 , maka model adalah lemah (buruk) 

3.6.2.2 F-square 

 F-square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relative 

dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen). Pengukuran F-square disebut perubahan, artinya 

perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, dapat 

digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki 

dampak substansif pada konstruk endogen. Kriteria pengukuran F-square adalah: 

a. Jika nilai F-square = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

b. Jika nilai F-square = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel 

eksogen terhadap endogen. 

c. Jika nilai F-square = 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

3.6.2.3 Pengujian Hipotesis 

Pengujian Hipotesis mengandung tiga sub analisis, antara lain: 

1. Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

 Tujuan analisis direct effect untuk menguji hipotesis pengaruh 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen). Kriteria pengujian hipotesis direct effect 

adalah: 
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a. Koefisien jalur (path coefficient) 

 Jika nilai koefisien jalur adalah positif, maka pengaruh suatu 

variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai suatu 

variabel meningkat, maka nilai variabel lainnya juga meningkat. 

 Jika nilai koefisien jalur adalah negatif, maka pengaruh suatu 

variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai 

suatu variabel meningkat, maka nilai variabel lainnya akan 

menurun. 

b. Nilai probabilitas/signifikan (P-value) 

 Jika nilai P-value < 0.05 , maka signifikan. 

 Jika nilai P-value > 0.05 , maka tidak signifikan. 

2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

 Tujuan analisis indirect effect untuk menguji hipotesis pengaruh 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen) yang dimediasi oleh suatu variabel 

intervening. Kriteria pengujian hipotesis indirect effect adalah: 

a. Jika nilai P-values < 0.05 , maka signifikan artinya variabel 

mediator (semangat kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen 

(kepemimpinan) dan (disiplin kerja) terhadap variabel endogen 

(kinerja karyawan). Dengan kata lain pengaruhnya adalah tidak 

langsung. 

b. Jika nilai P-values > 0.05 , maka tidak signifikan artinya variabel 

mediator (semangat kerja), tidak memediasi pengaruh variabel 
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eksogen (kepemimpinan) dan (disiplin kerja) terhadap variabel 

endogen (kinerja karyawan). Dengan kata lain pengaruhnya adalah 

langsung. 

3. Total Effect (Total Efek) 

 Total Effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) 

dan indirect effect (pengaruh tidak langsung). 
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BAB 4  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian  

Dalam penelitian ini yang dilakukan riset pada PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan, serta penulis akan membuat pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 8 pernyataan pada variabel X1, kemudian 8 pernyataan 

pada variabel X2, 8 pertanyaan pada variabel Z, serta 8 pernyataan pada variabel 

Y, yang di mana menjadi variabel X1 yaitu kepemimpinan, variabel X2 disiplin 

kerja, dan variabel Z yaitu semangat kerja, serta variabel Y yaitu kinerja. 

Kemudian beberapa angket ini akan diberikan kepada 86 responden yang ada di  

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sebagai sampel penelitian dengan 

menggunakan skala Likert. 

4.1.2 Deskripsi Data Responden 

Berikut identitas responden yang dapat dilihat dari karakteristik responden 

berikut ini:  ada beberapa data-data yang telah diterima dan diperoleh dari angket 

yang akan diolah berupa bentuk kuantitatif dengan responden sebanyak 86 orang.  

Dan dari 86 responden tersebut identifikasi datanya akan disajikan penulis sebagai 

berikut. 

4.1.2.1 Jenis Kelamin 

Identitas responden berdasarkan jenis kelamin pada tabel berikut: 

 



55 
 

 
 

Tabel 4. 1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

  Frequency Percent 

Valid Laki Laki 69 80.2 

Perempuan 17 19.8 

Total 86 100.0 

 

Dari tabel di atas menyebutkan bahwa dari 86 responden yang diteliti, 

yaitu responden yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 69 orang (80,2%), 

selain itu responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 17 orang 

(19,8%). 

4.1.2.2 Usia 

Selanjutnya responden penelitian ini dapat dikelompokkan sebagai 

responden yang berusia 25-30 tahun, 31-45 tahun, dan diatas 45 tahun untuk hasil 

selengkapnya dapat disajikan melalui tabel  berikut ini :  

Tabel 4. 2 Responden Berdasarkan Usia 

  Frequency Percent 

Valid 25-30 tahun 30 34.9 

31-45 tahun 33 38.4 

> 45 tahun 23 26.7 

Total 86 100.0 

 

Dari tabel di atas menjelaskan bahwa 86 responden yang diteliti, 

responden yang berusia 25-30 tahun adalah sebanyak 30 orang (34,9%), lalu 

responden yang berusia 31-45 tahun adalah sebanyak 33 orang (38,4%), selain itu 

responden yang berusia diatas 45 tahun adalah sebanyak 23 orang (26,7%).  

4.1.2.3 Pendidikan 

Kemudian dari 86 orang responden dan jenis pendidikan terakhir yang 

dimiliki karyawan dapat dikelompokkan dalam 3 kelompok yakni SMA/SMK, 
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Diploma dan Sarjana, adapun deskripsi responden menurut jenis pendidikan 

terakhir dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :  

Tabel 4. 3 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

  Frequency Percent 

Valid SMA/SMK 8 9.3 

Diploma 3 3.5 

Sarjana 75 87.2 

Total 86 100.0 

  

Dari tabel diatas, diketahui bahwa tingkat pendidikan responden pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan tercatat bahwa yang paling sedikit 

adalah responden dengan tingkat pendidikan SMA/SMK yaitu sebanyak 8 orang 

(9,3%), dan responden yang paling banyak mayoritasnya dengan tingkat 

pendidikan Sarjana sebanyak 75 orang (87,2%), dan yang berpendidikan Diploma 

berjumlah 3 orang (3,5%). 

4.1.2.4 Status Pernikahan 

Selanjutnya responden akan dikategorikan sesuai dengan status pernikahan 

yakni menikah dan belum menikah. 

Tabel 4. 4 Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

  Frequency Percent 

Valid Belum Menikah 17 19.8 

Menikah 69 80.2 

Total 86 100.0 

 Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS, 2022 

Dari tabel diatas terlihat bahwa responden yang belum menikah berjumlah 

17 orang (19,8%) dan responden yang sudah menikah berjumlah 69 orang 

(80,2%). 

 



57 
 

 
 

4.1.2.5 Lama Kerja 

Selanjutnya responden akan dikategorikan berdasarkan lama kerja, dalam 

penelitian ini lama kerja responden dikategorikan dalam 4-7 tahun, 7-10 tahun dan 

> 10 tahun. 

Tabel 4. 5 Responden Berdasarkan Masa Kerja 

  Frequency Percent 

Valid 4-7 Tahun 35 40.7 

7-10 Tahun 20 23.3 

> 10 Tahun 31 36.0 

Total 86 100.0 

 

Dari tabel 4.5 terlihat responden yang sudah bekerja selama 4-7 tahun 

berjumlah 35 orang (40,7%), responden yang sudah bekerja selama 7-10 tahun 

berjumlah 20 orang (23,3%) dan responden yang sudah bekerja diatas 10 tahun 

berjumlah 31 orang (36,0%). 

4.1.3  Deskripsi Variabel Penelitian     

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Berikut adapun hasil dari tabulasi data responden pada penelitian ini untuk 

variabel kinerja diperoleh hasil data sebagai berikut:  

Tabel 4. 6 Skor Angket Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No.  

Pernyataan 

STS  TS  KS  S  SS  Jumlah  

F  %  F  %  F  %  F  %  F  %  F  %  

1. Kualitas kerja yang saya berikan 

sangat baik bagi perusahaan 

- - - - 36 41.9 35 40.7 15 17.4 86  100%  

2. Saya memiliki kuantitas yang 

sesuai dengan standar yang 

ditentukan 

- - - - - - 46 53.5 40 46.5 86  100%  
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3. Saya mampu memahami tugas 

yang diberikan 

- - - - 28 32.6 32 37.2 26 30.2 86  100%  

4. Saya memiliki gagasan dan 

inovasi yang positif dalam 

menyelesaikan tugas 

- - 8 9.3 39 45.3 27 31.4 12 14 86  100%  

5. Saya mampu menyelesaikan tugas 

sebelum waktu yang telah 

ditentukan 

- - - - 38 44.2 17 19.8 31 36s 86  100%  

6. Saya selalu memeriksa ulang 

pekerjaan yang telah selesai 

dengan teliti 

- - - - 17 19.8 54 62.8 15 17.4 86  100%  

7. Saya mampu bekerja sama dalam 

tim 

- - - - 12 14 21 24.4 53 61.6 86  100%  

8. Saya dapat membina kerja sama 

dengan rekan kerja 

- - 22 25.6 20 23.3 38 44.2 6 7 86  100%  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Tabel jawaban diatas dapat dilihat responden variabel kinerja sudah sangat 

baik dan  hal ini terlihat dari mayoritas responden yang menjawab sangat setuju 

dan setuju lebih dari 50%. Maka dari itu hal ini dapat dikatakan bahwa karyawan 

memiliki kinerja yang tinggi. Selain itu dapat dilihat dari kualitas kerja dan 

kuantitas kerja karyawan yang dapat dihandalkan dan sikap karyawan dalam 

bekerja diperusahaan. 

4.1.3.2 Variabel Semangat Kerja (Z)  

Adapun hasil dari tabulasi data responden pada penelitian ini untuk 

variabel semangat kerja diperoleh hasil data sebagai berikut: 

Tabel 4. 7 Skor Angket Variabel Semangat kerja (Z) 

No.  

Pernyataan  

STS  TS  KS  S  SS  Jumlah  

F  %  F  %  F  %  F  %  F  %  F  %  

1. Saya selalu ada dikantor ketika jam 

kerja 

- - 19 22.1 31 36 22 25.6 14 16.3 86  100%  
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2. Kehadiran sangat penting dalam 

penegakan disiplin 

- - 13 15.1 34 39.5 28 32.6 11 12.8 86  100%  

3. Saya ingin selalu menghasilkan 

sesuatu yang lebih baik lagi 

- - - - 43 50 28 32.6 15 17.4 86  100%  

4. Dalam bekerja saya ingin 

melampaui target kerja orang lain 

- - - - 30 34.9 39 45.3 17 19.8 86  100%  

5. Saya memiliki tanggung jawab 

untuk menyelesaikan tugas 

- - - - 25 29.1 42 48.8 19 22.1 86  100%  

6. Saya senang bekerja sama dengan 

rekan kerja 

- - 10 11.6 23 26.7 33 38.4 20 23.3 86  100%  

7. Saya merasa suasana kerja 

diperusahaan sangat harmonis 

- - - - 32 37.2 29 33.7 25 29.1 86  100%  

8. Saya puas dengan kinerja yang saya 

hasilkan 

- - 20 23.3 33 38.4 22 25.6 11 12.8 86  100%  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Dari tabel jawaban diatas dapat dilihat responden variabel semangat kerja 

sudah sangat baik dan hal ini terlihat dari mayoritas responden yang menjawab 

sangat setuju dan setuju lebih dari 50%. Maka dari itu hal ini dapat dikatakan 

bahwa karyawan memiliki semangat kerja yang cukup yang tinggi. Selain itu 

dapat dilihat dari kehadiran dan kemauan karyawan yang dapat dihandalkan dan 

kesenangan karyawan dalam bekerja diperusahaan. 

4.1.3.3 Variabel Kepemimpinan (X1) 

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel 

kepemimpinan dapat diperoleh hasil data sebagai berikut:  

Tabel 4. 8 Skor Angket untuk Variabel Kepemimpinan (X1) 

No.  

Pernyataan  

STS  TS  KS  S  SS  Jumlah  

F  %  F  %  F  %  F  %  F  %  F  %  

1. Pemimpin mampu membina kerja - - - - 24 27.9 35 40.7 27 31.4 86  100%  
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sama dengan karyawan 

2. Pemimpin menjalin hubungan yang 

baik dengan bawahan 

- - 19 22.1 32 37.2 24 27.9 11 12.8 86  100%  

3. Pemimpin mampu membuat ide-ide 

yang dapat mengembangkan tujuan 

perusahaan 

- - 11 12.8 36 41.9 27 31.4 12 14 86  100%  

4. Pemimpin selalu memotivasi 

bawahan untuk mencapai visi yang 

dituju bersama 

- - - - 32 37.2 46 53.5 8 9.3 86  100%  

5. Pemimpin selalu melibatkan 

bawahan dalam mencari solusi 

terhadap permasalahan yang terjadi 

- - 7 8.1 31 36 31 36 17 19.8 86  100%  

6. Pemimpin menerima masukan dan 

informasi dari bawahan 

- - 5 5.8 35 40.7 30 34.9 16 18.6 86  100%  

7. Pemimpin selalu mendelegasikan 

tugas sesuai kemampuan dan 

keahlian yang dimiliki bawahan 

- - 15 17.4 34 39.5 28 32.6 9 10.5 86  100%  

8. Pemimpin menempatkan karyawan 

sesuai keahlian masing-masing 

- - 4 4.7 45 52.3 28 32.6 9 10.5 86  100%  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Melihat jawaban responden diatas untuk variabel kepemimpinan sudah 

sangat baik, hal ini terlihat dari mayoritas responden yang menjawab sangat setuju 

dan setuju lebih dari 50%. Dengan demikian dapat dikatakan bawasannya 

pemimpin memiliki kemampuan membina kerja sama yang baik dan hubungan 

yang baik. Dan memiliki kemampuan efektif dan partisipatif, serta mampu 

mendelegasikan tugas/wewenang diperusahaan. 

4.1.3.4 Variabel Disiplin kerja (X2)  

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel 

disiplin kerja karyawan yang diperoleh hasil data sebagai berikut ini:  
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Tabel 4. 9 Skor Angket Variabel Disiplin kerja (X2) 

No.  

Pernyataan  

STS  TS  KS  S  SS  Jumlah  

F  %  F  %  F  %  F  %  F  %  F  %  

1. Saya selalu datang ke kantor tepat 

waktu 

- - 22 25.6 46 53.5 16 18.6 2 2.3 86  100%  

2. Saya datang tepat waktu pada saat 

rapat kerja 

- - - - 17 19.8 54 62.8 15 17.4 86  100%  

3. Saya menyelesaikan tugas yang 

menjadi tanggungjawab saya 

dengan cepat dan tepat waktu 

- - - - 20 23.3 49 57 17 19.8 86  100%  

4. Saya tidak pernah menunda-nunda 

pekerjaan yang telah diberikan 

- - - - 16 18.6 44 51.2 26 30.2 86  100%  

5. Saya tidak pernah libur kerja tanpa 

alasan 

- - 14 16.3 22 25.6 36 41.9 14 16.3 86  100%  

6. Saya tidak meninggalkan kantor 

selama jam kerja 

- - 12 14 21 24.4 31 36 22 25.6 86  100%  

7. Saya mematuhi semua tata tertib 

yang ada dikantor 

- - - - 28 32.6 32 37.2 26 30.2 86  100%  

8. Saya selalu memakai seragam kerja - - 14 16.3 17 19.8 31 36 24 27.9 86  100%  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Melihat dari jawaban responden tabel diatas yaitu variabel disiplin kerja 

sudah sangat baik, hal ini dapat dilihat dari mayoritas responden yang menjawab 

sangat setuju dan setuju lebih dari 50%. Dengan demikian dikatakan bahwa 

karyawan memiliki disiplin kerja yang tinggi. Dapat dilihat dari masuk kerja tepat 

waktu dan tidak pernah mangkir atau tidak bekerja, dan mematuhi semua 

peraturan perusahaan. 
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4.2 Analisis Data  

4.2.1 Analisis Data Partial Least Square Bervariabel Intervening 

4.2.1.1 Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer 

Model)  

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model) 

menggunakan 2 pengujian, antara lain: (1) Validitas dan reliabilitas konstruk 

(construct reliability and validity) dan (2) Validitas Diskriminan (discriminant 

validity). 

1) Construct reliability and validity 

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi.  

Kriteria composite reliability adalah > 0.6 (Juliandi, 2018). 

Tabel 4. 10 Composite Reliability 

 Composite Reliability  

X1  0,941  

X2  0,897  

Y 0,893  

Z 0,918 

  Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Kesimpulan pengujian composite reability sebagai berikut:  

 

a) Variabel Kepemimpinan (X1) adalah reliable, karena nilai composite 

reliability 0.941> 0.6  

b) Variabel Disiplin kerja (X2) adalah reliable, karena nilai composite 

reliability 0.897 > 0.6  
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c) Variabel Kinerja (Y) adalah reliable, karena nilai composite reliability 

0.893 >0.6. 

d) Variabel Semangat kerja (Z) adalah reliable, karena nilai composite 

reliability 0.918 > 0.6. 

2) Discriminant Validity 

Discriminant validty dari model pengukuran dengan refleksi indikator bisa 

dilihat dari nilai cross loading pengukuran dengan konstruk. Jikalau korelasi 

konstruk pengukuran nilainya lebih besar dari konstruk lainnya, maka 

menunjukkan bahwa konstruk laten memiliki ukuran pada blok mereka lebih baik 

dari ukuran pada blok lainnya. Berikut ini merupakan hasil output dari uji 

discriminant validity menggunakan SmartPLS :  

Tabel 4. 11 Discriminant validity (Cross Loadings) 

Variabel X1 X12 Y Z 

PX1.1 0.667    

PX1.2 0.836    

PX1.3 0.898    

PX1.4 0.862    

PX1.5 0.851    

PX1.6 0.611    

PX1.7 0.899    

PX1.8 0.866    

PX2.1  0.797   

PX2.2  0.722   

PX2.3  0.687   
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PX2.4  0.860   

PX2.5  0.851   

PX2.6  0.835   

PX2.7  0.001   

PX2.8  0.802   

PY1   0.611  

PY2   0.702  

PY3   0.661  

PY4   0.768  

PY5   0.647  

PY6   0.758  

PY7   0.760  

PY8   0.802  

PZ1    0.832 

PZ2    0.825 

PZ3    0.895 

PZ4    0.717 

PZ5    0.796 

PZ6    0.564 

PZ7    0.675 

PZ8    0.771 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk 

setiap indikator dari masing-masing variabel laten memiliki nilai yang lebih besar 

jika dibandingkan dengan nilai indikator variabel laten lainnya. Sebagai contoh 
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perbandingan nilai loading factor pada kinerja yang lebih besar dari nilai loading 

factor konstruk lainnya). Menurut hasil di atas dapat dilihat bahwa semua variabel 

laten sudah memiliki discriminant validity yang baik. Maka dapat disimpulkan 

bahwa uji validitas discriminant validity sudah terpenuhi, dan dapat dinyatakan 

valid. 

Selain menggunakan nilai loading factor, metode yang dapat digunakan 

untuk melakukan penilaian terhadap discriminant validity adalah dengan 

membandingkan nilai akar kuadrat dari average variance extracted untuk setiap 

konstruk dengan korelasi antara konstruk satu dengan konstruk lainnya dalam 

model. Apabila pada suatu model memiliki akar AVE untuk setiap konstruk lebih 

besar daripada korelasi antara konstruk dan konstruk lainnya, maka dikatakan 

bahwa model tersebut memiliki discriminant validity yang baik. Untuk melihat 

nilai akar kuadrat dari AVE dapat dilihat pada tabel Fornell Lacker Criterium,  

sebagai berikut: 

Tabel 4. 12 Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterium) 

Variabel X1 X12 Y Z 

X1 0.818    

X2 0.493 0.745   

Y 0.478 0.630 0.712  

Z 0.436 0.813 0.714 0.766 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Berdasarkan tabel 4.12 dapat dilihat bahwa nilai akar kuadrat AVE pada 

variabel X1 (0,818), X2 (0,745), Y (0,712) dan Z (0,766). Nilai tersebut lebih 

besar daripada variabel lain, maka berdasarkan pembahasan tersebut dapat 
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disimpulkan bahwa semua konstruk dalam model yang sudah diestimasi memiliki 

nilai discriminant validity yang cukup baik. 

3) Menilai Outer Model (Model Pengukuran)  

Guna melakukan evaluasi terhadap outer model atau model pengukuran 

perlu dilakukan penilaian terhadap uji validitas konstruk dan uji reliabilitas 

konstruk. Pada uji validitas konstruk diukur menggunakan convergent validity dan 

discriminant validity. 

Tabel 4. 13 Outer Loading (Measurement Model) 

Variabel X1 X12 Y Z 

PX1.1 0.667    

PX1.2 0.836    

PX1.3 0.898    

PX1.4 0.862    

PX1.5 0.851    

PX1.6 0.611    

PX1.7 0.899    

PX1.8 0.866    

PX2.1  0.797   

PX2.2  0.722   

PX2.3  0.687   

PX2.4  0.860   

PX2.5  0.851   

PX2.6  0.835   

PX2.7  0.001   

PX2.8  0.802   
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PY1   0.611  

PY2   0.702  

PY3   0.661  

PY4   0.768  

PY5   0.647  

PY6   0.758  

PY7   0.760  

PY8   0.802  

PZ1    0.832 

PZ2    0.825 

PZ3    0.895 

PZ4    0.717 

PZ5    0.796 

PZ6    0.564 

PZ7    0.675 

PZ8    0.771 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Berdasarkan hasil pengolahan data dapat disimpulkan bahwa nilai 

outerloading sudah memenuhi kriteria dari convergent validity dan dapat 

dinyatakan valid. 

4.2.1.2 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model)  

Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1) 

Rsquare (2) f-square (3) Mediation effects: (a) Direct effects (b) Indirect effects 

dan (c) Total effects. 
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1) R-Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk (A Juliandi, 

2018). Kriteria dari R-Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 → model 

adalah substansial (kuat), (2) jika nilai (adjusted) = 0.50 → model adalah 

moderate (sedang), (3) jika nilai (adjusted)= 0.25 → model adalah lemah (buruk) 

(A Juliandi, 2018). 

Tabel 4. 14 R-Square 

 R-Square  R-Square Adjusted  

Y  0,545  0,528  

Z 0,662  0,654 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

R-Square Adjusted Model = 0,528. Artinya kemampuan variabel X1 

(Kepemimpinan) dan X2 (Disiplin kerja) dalam menjelaskan Y (Kinerja)  adalah 

sebesar 52,8% dengan demikian model tergolong tinggi (sangat baik). Sedangkan 

R-Square Adjusted Model = 0,654. Artinya kemampuan variabel X1 

(Kepemimpinan) dan X2 (Disiplin kerja) dalam menjelaskan Z (Semangat kerja) 

adalah sebesar 65,4% dengan demikian model tergolong kuat (baik). 

2) F-Square 

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk 

menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (f-square) disebut 

juga efek perubahan. Artinya, perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu 
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dihilangkan dari model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah 

variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen. 

Kriteria F-Square adalah sebagai berikut: (1) Jika nilai
 
= 0.02 → Efek 

yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen, (2) Jika nilai = 0.15 → Efek 

yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen, dan (3) Jika nilai   

= 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen. 

Tabel 4. 15 F-Square 

 X1  X2  Y  Z 

X1  -  - 0.063 0.005 

X2  -  - 0.003 1.395 

Y  -  - - - 

Z -  - 0.245 - 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel 4.15 adalah sebagai 

berikut: variabel X1 (Kepemimpinan) dan X2 (Disiplin kerja) terhadap Y 

(Kinerja) memiliki nilai = 0,063, maka efek yang sedang dari variabel eksogen 

terhadap endogen, kemudian untuk variabel X1 (Kepemimpinan) dan X2 (Disiplin 

kerja) terhadap Z (Semangat) memiliki nilai = 1,395 , maka efek yang tinggi dari 

variabel eksogen terhadap endogen. 

3) Efek Mediasi 

Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1) R-

square, (2) f-square, (3) Mediation effects: (a) Direct effects, (b) Indirect effects, 

dan (c) Total effects.  
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a) Direct Effect  

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Kriteria untuk pengujian hipotesis 

pengaruh langsung (direct effect) adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah 

ini.   

Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur 

(path coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel 

lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai 

variabel lainnya juga meningkat/naik; dan (b) Jika nilai koefisien jalur (path 

coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain 

adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai 

variabel lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (P-

Value): 

1) Jika nilai P-Values<0.05, maka signifikan 

2) Jika nilai P-Values>0.05, maka tidak signifikan 

Tabel 4. 16 Direct Effect 

  Original Sample  P-Values  

X1→ Y  0,194  0,048  

X1→Z  0,047  0,511 

X2→ Y  0,067 0,750 

X2→Z  0,798 0,000 

Z→Y 0,574 0,000 

   Sumber: Data SEM-PLS 2022  
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Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel 4.16 memperlihatkan bahwa 

seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada original sample), antara 

lain: 

1) Pengaruh antara Kepemimpinan dengan Kinerja adalah 0,194 dan P-values 

sebesar 0,048 menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara 

Kepemimpinan dengan Kinerja.  

2) Pengaruh antara Kepemimpinan dengan Semangat kerja adalah 0,047 dan P-

values sebesar 0,511 menunjukkan hubungan yang tidak positif dan signifikan 

antara Kepemimpinan dengan Semangat kerja. 

3) Pengaruh antara Disiplin kerja dengan Kinerja adalah 0,067 dan P-values 

0,750 menunjukkan hubungan yang tidak positif dan signifikan antara Disiplin 

kerja dengan Kinerja.  

4) Pengaruh antara Disiplin kerja dengan Semangat kerja adalah 0,789 dan P-

values 0,000 menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara 

Disiplin kerja dengan Semangat kerja.  

5) Pengaruh antara Semangat kerja dengan Kinerja adalah 0,574 dan P-values 

sebesar 0,000 menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara 

Semangat kerja dengan Kinerja. 
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Gambar 4. 1 Inner Model Penelitian 

 

Secara grafis ringkasan dari hasil pengaruh langsung (direct effect) di atas 

dapat dilihat di dalam gambar 4.1. 

b) Indirect Effect  

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan pengaruh 

tidak langsung (inderct effect) adalah : (1) jika nilai P-Values < 0.05, maka 

signifikan, artinya variabel memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap 

variabel. Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) jika nilai 

P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator tidak memediasi 

pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen (X1/Kinerja). 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.  
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Tabel 4. 17 Specific Indirect effect 

 Original Sample  Sample Mean Standart Deviation P values 

X1→Z→Y 0.027 0.040 0.052 0.600 

X2→Z→Y 0.453 0.487 0.183 0.014 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Dari tabel diatas bisa diambil kesimpulan : 

1. Dalam penelitian ini kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dan tidak dimediasi oleh semangat kerja pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan, hal ini terlihat dari nilai original sampel 

yakni 0.027 dan nilai P-values sebesar 0.600 artinya dalam penelitian ini 

hipotesis di tolak artinya semangat kerja tidak memediasi hubungan antara 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

2. Dalam penelitian ini disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

yang dimediasi oleh semangat kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan, hal ini terlihat dari nilai original sampel yakni 0.453 dan 

nilai P-values sebesar 0.014 artinya dalam penelitian ini hipotesis diterima 

semangat kerja memediasi hubungan antara disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

4.2.1.3 Pengujian Hipotesis  

Uji hipotesis pada Partial Least Square dapat dilakukan dengan metode 

boostraping. Dalam metode boostraping juga dapat melihat nilai koesfisien jalur  

strukturalnya. Berikut ini merupakan hasil uji menggunakan boostraping: 
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a. Pengujian Pengaruh Langsung (direct effect) 

Uji hipotesis pengaruh langsung pada Partial Least Square dapat 

dilakukan dengan metode boostraping. Dalam metode boostraping juga dapat 

melihat nilai koesfisien jalur strukturalnya. Berikut ini merupakan hasil uji 

menggunakan boostraping: 

Tabel 4. 18 Direct Effect 

 Original Sample  P-Values  

X1→ Y  0,194  0,048  

X1→Z  0,047  0,511 

X2→ Y  0,067 0,750 

X2→Z  0,798 0,000 

Z→Y 0,574 0,000 

   Sumber: Data SEM-PLS 2022  

  

Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel 4.18 memperlihatkan bahwa 

seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada original sample), antara 

lain: 

1. Dalam penelitian ini terdapat pengaruh antara kepemimpinan dengan 

kinerja karyawan, hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,194 

dan P-values sebesar 0,048 < 0.05 menunjukkan hubungan yang positif 

dan signifikan antara kepemimpinan dengan kinerja karyawan dan 

menerima hipotesis bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

2. Dalam penelitian tidak terdapat pengaruh antara kepemimpinan dengan 

semangat kerja, hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,047 dan 

P-values sebesar 0,511 > 0.05 menunjukkan hubungan yang tidak positif 
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dan signifikan antara kepemimpinan dengan semangat kerja dan penelitian 

ini menolak bahwa ada pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja 

pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

3. Dalam penelitian tidak terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan 

kinerja karyawan, hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,067 

dan P-values 0,750 > 0,05 menunjukkan hubungan yang tidak positif dan 

signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan dan penelitian ini 

menolak bahwa ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

4. Dalam penelitian terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan semangat 

kerja hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,789 dan P-values 

0,000 < 0.05 menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara 

disiplin kerja dengan semangat kerja dan penelitian ini menerima hipotesis 

bahwa ada pengaruh disiplin kerja terhadap semangat kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

5. Dalam penelitian terdapat pengaruh antara semangat kerja dengan kinerja 

karyawan hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,574 dan P-

values sebesar 0,000 < 0.05 menunjukkan hubungan yang positif dan  

signifikan antara semangat kerja dengan kinerja karyawan dan penelitian 

ini menerima hipotesis bahwa ada pengaruh semangat kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

b. Pengujian Pengaruh Tidak Langsung ( Indirect effect) 

Uji hipotesis pengaruh tidak langsung  pada Partial Least Square dapat 

dilakukan dengan metode boostraping. Dalam metode boostraping juga dapat 
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melihat nilai koesfisien jalur strukturalnya. Berikut ini merupakan hasil uji 

menggunakan boostraping: dengan melihat nilai Specific Indirect effect 

Tabel 4. 19 Specific Indirect effect 

 Original Sample  Sample Mean Standart Deviation P values 

X1→Z→Y 0.027 0.040 0.052 0.600 

X2→Z→Y 0.453 0.487 0.183 0.014 

  Sumber: Data SEM-PLS 2022  

Dari tabel diatas bisa diambil kesimpulan : 

6. Dalam penelitian ini kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dan tidak dimediasi oleh semangat kerja hal ini terlihat dari nilai 

original sampel yakni 0.027 dan nilai P-values sebesar 0.600 > 0.05 

artinya dalam penelitian ini hipotesis di tolak artinya semangat kerja tidak 

memediasi hubungan antara kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

7. Dalam penelitian ini disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

yang dimediasi oleh semangat kerja hal ini terlihat dari nilai original 

sampel yakni 0.453 dan nilai P-values sebesar 0.014 > 0.05 artinya dalam  

penelitian ini hipotesis diterima semangat kerja memediasi hubungan 

antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian ini terdapat pengaruh antara kepemimpinan dengan 

kinerja karyawan hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,194 dan P-
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values sebesar 0,048 < 0.05 menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan 

antara kepemimpinan dengan kinerja karyawan dan menerima hipotesis bahwa 

pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

Kepemimpinan merupakan suatu cara yang dimiliki seorang pemimpin 

untuk mempengaruhi bawahannya untuk bekerja sama dengan penuh semangat 

dan keyakinan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan 

memiliki kaitan erat dengan kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya dapat bersifat positif atau negatif. Pemimpin mampu mengelola pola 

pikir karyawannya untuk menaati dan melaksanakan setiap pekerjaan sesuai 

dengan norma dan aturan yang berlaku. Pemimpin harus menyampaikan visi dan 

misi perusahaan secara persuasif dengan bahasa yang mudah dipahami dan 

dimengerti agar kinerja karyawan dapat meningkat. 

Hal ini didukung oleh penelitian Jufrizen (2020), Jufrizen & Lubis (2020), 

Afandi & Bahri (2020) dan Jufrizen (2022) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya 

semakin baik kepemimpinan yang diterapkan di perusahaan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Kepemimpinan menunjukkan secara langsung atau tidak 

langsung, tentang keyakinan seorang pemimpin terhadap kemampuan 

bawahannya. 

4.3.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian tidak terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan 

kinerja karyawan hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,067 dan P-
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values 0,750 > 0,05 menunjukkan hubungan yang tidak positif dan signifikan 

antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan dan penelitian ini menolak bahwa 

ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

Disiplin kerja adalah salah satu operasional sumber daya manusia yang 

paling penting, karena semakin baik disiplin kerja karyawan maka akan semakin 

baik juga kinerja karyawan tersebut. Pentingnya disiplin kerja, bertujuan untuk 

meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan 

waktu dan energi. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung 

jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada karyawan. Kinerja 

karyawan sangat ditentukan oleh disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan yang 

bersangkutan. Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik akan 

memungkinkannya berkinerja baik dan sebaliknya mereka yang tidak disiplin 

akan berkinerja buruk. 

Penelitian ini tidak didukung oleh penelitian Jufrizen (2018), Jufrizen, 

2019), Jufrizen & Hadi (2021) dan Jufrizen (2021) yang menyatakan bahwa 

disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti 

bahwa semakin baik disiplin kerja yang dimiliki karyawan dalam melakukan 

pekerjaan maka semakin meningkatkan kinerja karyawan. Karena diterapkannya 

kebijakan untuk mendisiplinkan karyawan-karyawan yang tingkat disiplinnya 

kurang baik. Dan menurut Suwanto (2019) secara parsial variabel disiplin kerja 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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4.3.3 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Semangat Kerja 

Dalam penelitian tidak terdapat pengaruh antara kepemimpinan dengan 

semangat kerja hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,047 dan P-

values sebesar 0,511 > 0.05 menunjukkan hubungan yang tidak positif dan 

signifikan antara kepemimpinan dengan semangat kerja dan penelitian ini 

menolak bahwa ada pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mengerti kebutuhan dan 

keinginan bawahannya, karena kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada 

karyawan yang bertindak sebagai motor penggerak dan menjalankan aktivitas 

perusahaan. Karyawan sangat menginginkan seorang pemimpin yang mampu 

untuk memberikan mereka motivasi serta semangat kerja. Pimpinan perlu 

memberikan dorongan kepada karyawan agar selalu bersemangat untuk 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugasnya.  

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan beberapa penelitian yang 

mengaitkan antara kepemimpinan dengan semangat kerja karyawan yaitu 

penelitian yang dilakukan oleh Permadi & Usadi (2022) dan Sepriana, Palinggi, & 

Pera (2022) yang menyimpulkan hasil bahwa kepemimpinan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan. Sedangkan penelitian yang 

dilakukan Aminuddin & Fauzi (2021) dan Hakim, Utari, & Hartati, (2022) 

menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan terhadap 

semangat kerja. 
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4.3.4 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Semangat Kerja 

Dalam penelitian terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan semangat 

kerja hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,789 dan P-values 0,000 < 

0.05 menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara disiplin kerja 

dengan semangat kerja dan penelitian ini menerima hipotesis bahwa ada pengaruh 

disiplin kerja terhadap semangat kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan. 

Disiplin kerja karyawan pada perusahaan sangat penting dan wajib untuk 

dilaksanakan oleh seluruh karyawan. Jika perusahaan dapat menerapkan disiplin 

kerja yang baik dan benar maka semangat kerja karyawan pun semakin 

meningkat. Suatu usaha tidak akan mengalami kemajuan tanpa adanya semangat 

kerja yang tinggi, semangat kerja yang tinggi akan memberikan dampak positif 

bagi perusahaan, sebaliknya semangat kerja yang rendah akan merugikan 

perusahaan seperti tingkat absensi yang tinggi dan produktivitas yang rendah. 

Hal ini didukung oleh penelitian Susanti, Erpidawati, & Haskar (2018), 

Jufri, Hastari, & Wahyudi (2020) dan Indharwan & Adiwaty (2021) 

menyimpulkan bahwa secara parsial variabel disiplin kerja berpengaruh positif 

terhadap semangat kerja karyawan. Hal ini berarti apabila disiplin kerja meningkat 

maka semangat kerja karyawan meningkat, sebaliknya apabila disiplin kerja 

menurun maka semangat kerja karyawan menurun. Berbeda dengan penelitian 

yang dilakukan Mursalin (2019) yang berpendapat bahwa tidak terdapat pengaruh 

yang signifikan dan positif disiplin kerja terhadap semangat kerja pegawai. 
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4.3.5 Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian terdapat pengaruh antara Semangat kerja dengan Kinerja 

hal ini terlihat dari nilai original sample sebesar 0,574 dan P-values sebesar 0,000 

< 0.05 menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara semangat kerja 

dengan kinerja karyawan dan penelitian ini menerima hipotesis bahwa ada 

pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

Semangat kerja merupakan suatu keadaan yang mencerminkan keadaan 

rohaniah atau perilaku karyawan yang menimbulkan suasana senang dimana akan 

mendorong setiap karyawan untuk melakukan pekerjaannya secara giat dan lebih 

baik serta antusias di dalam mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 

Jika perusahaan mampu meningkatkan semangat kerja karyawannya maka 

perusahaan memperoleh keuntungan dengan meningkatnya kinerja karyawannya 

dan output yang diperoleh juga akan lebih besar dengan kualitas yang baik, 

kehadiran, kedisiplinan dan peraturan yang baik, sedangkan karyawan yang 

mempunyai semangat kerja rendah maka akan cenderung memiliki tingkat 

kehadiran yang rendah, sering terlambat dan lalai pada tugasnya. Karyawan yang 

memiliki semangat kerja yang tinggi maka akan diberikan pengembangan dan 

pembinaan karier melalui pendidikan dan pelatihan kepemimpinan serta diklat 

untuk kenaikan jabatan sebagai bentuk penghargaan terhadap karyawan yang 

memiliki prestasi kerja yang baik. 

Hal ini didukung oleh beberapa penelitian yang mengaitkan antara 

semangat kerja karyawan terhadap kinerja karyawan yaitu Deswita (2018), 

Syuhada & Amelia (2021), Nasution (2020) dan Syamsudin, Gentari, & Suhartini 
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(2019) yang menyimpulkan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 

semangat kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

4.3.6 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Semangat Kerja 

Dalam penelitian ini kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dan tidak dimediasi oleh semangat kerja hal ini terlihat dari nilai 

original sample yakni 0.027 dan nilai P-values sebesar 0.600 > 0.05 artinya dalam  

penelitian ini hipotesis di tolak artinya semangat kerja tidak memediasi hubungan 

antara kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan. 

Kepemimpinan merupakan proses memengaruhi dalam menentukan tujuan 

perusahaan, memotivasi perilaku karyawan dan meningkatkan semangat untuk 

tercapainya kinerja karyawan. Pimpinan suatu perusahaan harus menunjukkan 

sikap kepemimpinannya dalam perusahaan tersebut. Sebab, kepemimpinan adalah 

kemampuan seseorang untuk memengaruhi orang yang dipimpinnya atau 

pengikutnya sehingga orang tersebut bertingkah laku sebagaimana dikehendaki 

oleh pemimpin tersebut. Hal ini didasari argumen bahwa seorang pemimpin 

memiliki otoritas dalam merencanakan, mengarahkan, mengkoordinasikan, dan 

mengawasi perilaku karyawan. Menciptakan kepemimpinan yang kuat harus 

didukung dengan semangat kerja karyawan untuk menghasilkan kinerja karyawan 

yang baik didalam perusahaan.  
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Semangat kerja yang diberikan pemimpin dengan pemberian nasehat, 

memotivasi pengembangan kemampuan, pendekatan pada aturan dan prosedur 

kerja dan pujian kepada karyawan untuk lebih giat dalam melakukan pekerjaanya 

sehingga kinerja karyawan tersebut akan semakin meningkat. 

Penelitian ini tidak mendukung penelitian yang mengaitkan antara 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui semangat kerja yaitu Sukarta & 

Lestari (2019) dan Muslih & Pratama (2022) yang menyimpulkan hasil penelitian 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui semangat kerja. 

4.3.7 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Semangat Kerja 

Dalam penelitian ini disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja yang  

dimediasi oleh semangat kerja hal ini terlihat dari nilai original sample yakni 

0.453 dan nilai P-values sebesar 0.014 > 0.05 artinya dalam penelitian ini 

hipotesis diterima semangat kerja memediasi hubungan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

Disiplin kerja merupakan bagian penting dalam pengembangan sumber 

daya manusia, karena itu disiplin diperlukan perusahaan agar tidak terjadi 

keteledoran dalam melakukan pekerjaan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan, hasil kerja karyawan setelah berusaha dan 

bekerja keras yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam 

melaksanakan aktivitas kerja. Semangat kerja sangat dibutuhkan agar suatu 
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pekerjaan itu dapat terlihat maksimal. Hal ini didukung oleh penelitian yang 

mengaitkan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui semangat 

kerja yaitu Andriyani, Hamzah, & Siagian (2020) dan Putri (2018) yang 

menyimpulkan hasil penelitian disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui semangat kerja. 
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BAB 5 

 PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Adapun hasil dari penelitian ini adalah : 

1. Dalam penelitian ini terdapat pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Karyawan, hal ini dikarenakan karyawan dipimpin oleh seorang atasan yang 

baik maka akan menaikkan kinerja para bawahannya. 

2. Dalam penelitian tidak terdapat pengaruh Disiplin kerja terhadap Kinerja 

Karyawan, hal ini dikarenakan disiplin merupakan aturan dasar yang harus 

dipatuhi oleh setiap karyawan, sehingga baik karyawan yang kinerjanya baik 

maupun tidak harus tetap menaati aturan yang berlaku. 

3. Dalam penelitian tidak terdapat pengaruh Kepemimpinan terhadap Semangat 

Kerja, hal ini dikarenakan untuk meningkatkan semangat kerja yang 

diperlukan bukanlah atasan yang baik melainkan sesuatu yang bisa 

memotivasi karyawan. 

4. Dalam penelitian terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Semangat Kerja, 

hal ini dikarenakan karyawan yang disiplinnya tinggi pasti akan terlihat dari 

semangat kerjanya yang tinggi seperti akan datang tepat waktu dan 

menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu. 

5. Dalam penelitian terdapat pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan, hal ini tentu berhubungan dikarenakan karyawan bersemangat 

dalam bekerja maka mereka akan melakukan pekerjaan mereka sesuai arahan 

sehingga akan terlihat bahwa kinerjanya akan meningkat. 
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6. Dalam penelitian ini Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan dan tidak dimediasi oleh Semangat Kerja pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan, hal ini membuktikan bahwa untuk 

meningkatkan kinerja, arahan yang baik dari atasan lebih dibutuhkan daripada 

semangat yang tinggi. 

7. Dalam penelitian ini Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

yang dimediasi oleh Semangat Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan, hal ini terjadinya hubungan mediasi antara disiplin, kinerja 

dan semangat menunjukkan bahwa menaikkan kinerja perusahaan harus 

menerapkan disiplin yang sesuai sehingga memunculkan semangat kerja yang 

baik dan akan meningkatkan kinerja karyawannya. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian saran yang dapat peneliti sampaikan adalah : 

1. Karyawan sangat mengharapkan dipimpin oleh seorang atasan yang baik 

maka akan menaikkan kinerja para bawahannya, artinya para karyawan 

memang membutuhkan sosok atasan yang bisa bersikap diplomatis sehingga 

bisa menampung masukan dari bawahannya. 

2. Disiplin yang dibutuhkan oleh para karyawan adalah menegakkan disiplin 

lebih tegas kepada seluruh karyawan serta atasan secara adil. Adanya disiplin 

kerja yang baik dalam perusahaan maka meningkatkan kinerja karyawan 

dalam mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya. 

3. Untuk meningkatkan semangat kerja yang diperlukan bukanlah atasan yang 

baik melainkan sesuatu yang bisa memotivasi karyawan, sehingga perlunya di 
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adakan konseling untuk mencari dorongan apa yang bisa membuat karyawan 

lebih bersemangat dalam bekerja. 

4. Disiplin kerja sangat berhubungan dengan semangat kerja pada karyawan 

sehingga penerapan aturan yang fleksibel akan membuat karyawan meningkat 

semangat kerjanya yang tinggi seperti akan datang tepat waktu dan 

menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu. 

5. Perusahaan harus bisa mendorong peningkatan semangat kerja para 

karyawannya, sehingga karyawan akan memberikan kinerja terbaik bagi 

perusahaan. 

6. Untuk meningkatkan kinerja, arahan yang baik dari atasan lebih dibutuhkan 

daripada semangat yang tinggi, namun ada kalanya atasan harus mampu 

memberikan bantuan dan dorongan yang bersifat personal kepada karyawan 

yang dirasa semangat kerja nya rendah, komunikasi personal akan membuat 

karyawan merasa lebih dihargai oleh perusahaan. 

7. Untuk menaikkan kinerja, perusahaan harus menerapkan disiplin yang sesuai 

sehingga memunculkan semangat kerja yang baik dan akan meningkatkan 

kinerja karyawannya. Karena disiplin yang baik akan membuat karyawan 

merasa nyaman dan meningkatkan semangat kerja yang tinggi. 

8. Hasil penelitian dapat diketahui bahwa disiplin kerja tidak dapat karyawan 

rasakan. Hal itu disebabkan oleh kurangnya interaksi dengan rekan kerja dan 

juga lingkungan yang kurang nyaman. Oleh karena itu diharapkan pihak 

perusahaan dapat mempererat lagi kerjasama antar karyawan dengan cara 

saling menghargai dan menghormati, keterbukaan, dan membangun 

komunikasi yang baik. 
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9. Ditinjau dari semangat kerja diketahui bahwa gaji yang diterima karyawan 

tidak sebanding dengan pekerjaan dan tempat istirahat yang kurang memadai. 

Maka dari itu peneliti berharap pihak perusahaan dapat memperbaiki tempat 

istirahat dan perusahaan sebaiknya melakukan evaluasi secara berkala 

terhadap sistem gaji yang dijalankan, diharapkan perusahaan dapat 

memberikan yang terbaik karyawan dengan memberikan gaji yang adil dan 

disesuaikan dengan kenaikan tingkat harga, besarnya gaji diperusahaan 

lainnya yang sejenis, dan perubahan-perubahan yang terjadi yang dapat 

mempengaruhi pandangan karyawan mengenai adil atau tidaknya gaji yang 

diterima. 

10. Kepemimpinan juga tak kalah penting bagi perusahaan oleh karena itu 

pengembangan karir bagi karyawan yang masih potensial agar mereka dapat 

menghargai perusahaan dan mengurangi turn over pada perusahaan. Selain 

itu, dapat diupayakan pula bagi perusahaan agar lebih mampu 

mengkomunikasikan dan menyosialisasikan visi, misi, kebijakan, strategi, 

peraturan - peraturan, dan nilai-nilai organisasi pada para karyawan melalui 

pembinaan, bimbingan serta perlibatan karyawan dalam perumusan 

kebijakan. Dengan demikian, diharapkan karyawan semakin merasa memiliki 

kesanggupan untuk menjadi anggota organisasi sampai akhir karirnya. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis tidak bisa menutupi bahwa pasti ada kekurangan 

dalam penelitian ini, maka adapun keterbatasan penelitian ini adalah : 
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1. Kinerja yang ada pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan tentu 

berbeda jika diterapkan pada perusahaan lain, sehingga apa yang menjadi 

hasil penelitian ini tidak bisa menjadi patokan kepada semua perusahaan. 

2. Masih terdapat faktor-faktor lain yang bisa mempengaruhi Kinerja yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini sehingga kepada peneliti selanjutnya bisa 

menggunakan variabel lain. 

3. Pada saat pengambilan data penulis tidak mengawasi secara langsung 

sehingga kesalahan dalam pengumpulan data tidak bisa terhindarkan. 
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LAMPIRAN 

LAMPIRAN 1  

SURAT PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN 

Kepada Yth: 

Bapak/Ibu/Saudara Responden 

Dengan Hormat,  

Saya yang bernama Atika Rahmi Kurnia mahasiswi Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara program studi Manajemen sedang melakukan 

penelitian skripsi dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Semangat Kerja Pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan”. Mengingat sangat pentingnya data ini, saya 

sangat mengharapkan agar kuesioner ini diisi dengan lengkap sesuai dengan 

kondisi yang sebenarnya. Jawaban Bapak/Ibu/Saudara hanya digunakan untuk 

penelitian ini, dengan kerahasiaannya akan saya jaga dengan sungguh-sungguh. 

Atas Kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara dalam mengisi 

kuesioner ini saya ucapkan terima kasih. 

A. Petunjuk Pengisian 

1. Bapak/Ibu/Saudara terlebih dulu untuk membaca pernyataan 

dengan cermat dan jawablah dengan sebenarnya. 

2. Mohon untuk memberikan tanda (√) Pada setiap pernyataan yang 

bapak/ibu/saudara pilih. 

Keterangan: 

SS : Sangat Setuju  : dengan Skor 5 

S : Setuju   : dengan Skor 4 

KS : Kurang Setuju  : dengan Skor 3 

TS : Tidak Setuju   : dengan Skor 2 

STS : Sangat Tidak Setuju  : dengan Skor 1 

 

B. Identitas Responden 

No Responden  : 

Jenis Kelamin  :        Laki-laki         Perempuan  

Usia   : … … . (Tahun) 

Pendidikan Terakhir :       SMA/SMK       Diploma      Sarjana       

Status   :       Menikah       Belum Menikah 

Masa Kerja  :      4-7 Tahun      7-10 Tahun     > 10 Tahun   
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Kinerja Karyawan (Y) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Kualitas dan Kuantitas      

1 Kualitas kerja yang saya berikan sangat baik bagi 

perusahaan 

     

2 Saya memiliki kuantitas yang sesuai dengan standar 

yang ditentukan 

     

 Pemahaman dan Inovasi      

3 Saya mampu memahami tugas yang diberikan      

4 Saya memiliki gagasan dan inovasi yang positif 

dalam menyelesaikan tugas 

     

 Kecepatan dan Keakuratan Kerja      

5 Saya mampu menyelesaikan tugas sebelum waktu 

yang telah ditentukan 

     

6 Saya selalu memeriksa ulang pekerjaan yang telah 

selesai dengan teliti 

     

 Kerjasama      

7 Saya mampu bekerja sama dalam tim      

8 Saya dapat membina kerja sama dengan rekan kerja      

 

Kepemimpinan (X1) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Kemampuan Membina Kerjasama dan 

Hubungan Yang Baik 

     

1 Pemimpin mampu membina kerja sama 

dengan karyawan 

     

2 Pemimpin menjalin hubungan yang baik 

dengan bawahan 

     

 Kemampuan Efektif      

3 Pemimpin mampu membuat ide-ide yang 

dapat mengembangkan tujuan perusahaan 
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4 Pemimpin selalu memotivasi bawahan 

untuk mencapai visi yang dituju bersama 

     

 Kepemimpinan Partisipatif      

5 Pemimpin selalu melibatkan bawahan 

dalam mencari solusi terhadap 

permasalahan yang terjadi 

     

6 Pemimpin menerima masukan dan 

informasi dari bawahan 

     

 Kemampuan Mendelegasikan 

Tugas/Wewenang 

     

7 Pemimpin selalu mendelegasikan tugas 

sesuai kemampuan dan keahlian yang 

dimiliki bawahan 

     

8 Pemimpin menempatkan karyawan sesuai 

keahlian masing-masing 

     

 

Disiplin Kerja (X2) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Masuk Kerja Tepat Waktu      

1 Saya selalu datang ke kantor tepat waktu      

2 Saya datang tepat waktu pada saat rapat 

kerja 

     

 Penggunaan Waktu Secara Efektif      

3 Saya menyelesaikan tugas yang menjadi 

tanggungjawab saya dengan cepat dan 

tepat waktu 

     

4 Saya tidak pernah menunda-nunda 

pekerjaan yang telah diberikan 

     

 Tidak Pernah Mangkir atau Tidak 

Kerja 

     

5 Saya tidak pernah libur kerja tanpa alasan      
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6 Saya tidak meninggalkan kantor selama 

jam kerja 

     

 Mematuhi Semua Peraturan 

Perusahaan 

     

7 Saya mematuhi semua tata tertib yang ada 

dikantor 

     

8 Saya selalu memakai seragam kerja      

 

Semangat Kerja (Z) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Kehadiran      

1 Saya selalu ada dikantor ketika jam kerja      

2 Kehadiran sangat penting dalam penegakan 

disiplin 

     

 Kemauan      

3 Saya ingin selalu menghasilkan sesuatu yang 

lebih baik lagi 

     

4 Dalam bekerja saya ingin melampaui target 

kerja orang lain 

     

 Disiplin      

5 Saya memiliki tanggung jawab untuk 

menyelesaikan tugas 

     

 Kesenangan      

6 Saya senang bekerja sama dengan rekan kerja      

7 Saya merasa suasana kerja diperusahaan 

sangat harmonis 

     

 Kepuasan      

8 Saya puas dengan kinerja yang saya hasilkan      
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LAMPIRAN 2 

TABULASI ANGKET 

no JK US PDDK STTS MK 

1 1 1 3 1 3 

2 1 2 3 2 3 

3 2 1 3 2 3 

4 2 1 3 2 3 

5 1 1 3 2 3 

6 2 1 3 2 3 

7 1 1 3 2 3 

8 1 1 3 2 3 

9 1 1 3 1 3 

10 1 1 3 2 3 

11 1 1 3 2 3 

12 2 1 3 2 3 

13 1 1 3 1 3 

14 1 1 3 2 3 

15 1 1 3 2 3 

16 2 2 3 2 4 

17 1 3 3 1 5 

18 1 3 3 1 5 

19 1 3 3 2 5 

20 1 3 1 2 5 

21 1 3 1 1 5 

22 1 3 1 1 5 

23 1 1 2 2 3 

24 2 1 3 2 3 

25 2 1 3 1 3 

26 2 2 3 1 4 

27 1 2 3 2 4 

28 1 2 2 2 4 

29 1 2 3 2 4 

30 1 3 3 2 5 

31 1 3 3 2 5 

32 2 2 3 2 5 

33 1 2 3 2 4 

34 1 3 3 2 4 

35 1 3 3 2 5 

36 1 2 3 2 5 

37 1 2 3 2 4 

38 1 3 3 2 5 
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39 1 2 3 1 5 

40 1 2 3 2 5 

41 1 2 3 2 5 

42 1 2 3 2 4 

43 1 1 3 2 3 

44 1 1 3 2 3 

45 1 1 3 2 3 

46 2 1 3 2 3 

47 1 1 3 2 3 

48 1 2 3 2 3 

49 1 2 3 1 3 

50 1 2 3 2 3 

51 1 2 3 2 3 

52 1 2 3 2 4 

53 1 1 3 2 3 

54 1 3 1 1 3 

55 1 3 1 2 5 

56 2 3 1 2 5 

57 1 3 1 2 5 

58 1 1 3 2 3 

59 1 2 3 1 4 

60 2 2 3 2 4 

61 1 2 2 2 4 

62 1 2 3 2 4 

63 1 2 3 2 4 

64 1 2 3 2 4 

65 2 2 3 2 4 

66 1 1 3 2 3 

67 1 3 3 2 5 

68 1 3 3 2 5 

69 1 1 3 1 5 

70 1 1 3 1 3 

71 1 3 3 2 5 

72 1 3 3 2 5 

73 1 2 3 2 5 

74 1 2 3 2 5 

75 1 3 1 2 5 

76 2 3 3 2 5 

77 1 2 3 2 5 

78 2 2 3 2 5 

79 2 2 3 1 5 

80 1 1 3 2 3 

81 1 1 3 2 3 
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82 1 3 3 2 5 

83 1 2 3 2 4 

84 2 1 3 1 3 

85 1 2 3 2 4 

86 1 3 3 2 4 

 

PX
1.
1 

PX
1.
2 

PX
1.
3 

PX
1.
4 

PX
1.
5 

PX
1.
6 

PX
1.
7 

PX
1.
8 

PX
2.
1 

PX
2.
2 

PX
2.
3 

PX
2.
4 

PX
2.
5 

PX
2.
6 

PX
2.
7 

PX
2.
8 

5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 3 5 3 

4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 

4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 2 5 

4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 

4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 5 

4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 5 
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5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 2 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 

5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 5 5 5 4 3 4 3 2 2 2 4 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 

3 3 2 3 2 3 2 2 3 4 4 3 3 3 5 3 

4 2 3 4 4 5 2 3 3 4 5 3 4 4 3 4 
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4 2 3 4 4 5 3 3 2 4 4 4 3 3 3 4 

5 2 3 4 4 5 3 3 3 4 5 3 3 3 5 3 

3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 3 4 3 

5 4 5 4 3 5 3 4 3 4 4 4 5 4 5 4 

5 4 5 4 3 5 3 4 3 4 4 4 5 4 5 4 

5 3 2 3 2 3 2 3 2 4 5 4 4 3 3 5 

3 3 2 3 2 3 2 2 3 4 4 3 3 3 5 3 

4 2 3 4 4 5 2 3 3 4 5 3 4 4 3 4 

4 2 3 4 4 5 3 3 2 4 4 4 3 3 3 4 
 

PZ
1 

PZ
2 

PZ
3 

PZ
4 

PZ
5 

PZ
6 

PZ
7 

PZ
8 

PY
1 

PY
2 

PY
3 

PY
4 

PY
5 

PY
6 

PY
7 

PY
8 

2 2 2 3 1 4 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 

5 4 5 5 5 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 

4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 

5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 5 

4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 

5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 

5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 

5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 

4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 

4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 

4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 

5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 2 2 2 2 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 

3 3 3 5 4 4 4 2 5 4 3 4 4 5 4 3 

3 4 3 4 3 4 5 2 4 4 4 3 5 4 2 3 

3 2 4 4 4 5 5 3 4 5 4 3 4 4 2 2 

4 4 3 5 4 3 3 2 4 5 3 3 4 5 4 3 

4 2 3 3 4 5 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 

4 3 3 3 4 5 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 

4 3 3 3 4 5 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 

3 4 3 4 4 4 4 2 4 4 5 3 3 4 2 4 

3 3 3 5 4 4 4 2 5 4 3 4 4 5 4 3 

3 4 3 4 3 4 5 2 4 4 4 3 5 4 4 3 

3 2 4 4 4 5 5 3 4 5 4 3 4 4 4 4 
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LAMPIRAN 3 

OUTPUT HASI OLAH DATA  

SEM-PLS 
 

Jenis Kelamin 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki Laki 69 80.2 80.2 80.2 

Perempuan 17 19.8 19.8 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

Usia 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 25-30 tahun 30 34.9 34.9 34.9 

31-45 tahun 33 38.4 38.4 73.3 

> 45 tahun 23 26.7 26.7 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

Pendidikan 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK 8 9.3 9.3 9.3 

Diploma 3 3.5 3.5 12.8 

Sarjana 75 87.2 87.2 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

Status 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Belum Menikah 17 19.8 19.8 19.8 

Menikah 69 80.2 80.2 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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Masa Kerja 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4-7 Tahun 35 40.7 40.7 40.7 

7-10 Tahun 20 23.3 23.3 64.0 

> 10 Tahun 31 36.0 36.0 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 
 

Frequency Table 

 

PX1.1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 24 27.9 27.9 27.9 

S 35 40.7 40.7 68.6 

SS 27 31.4 31.4 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX1.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 19 22.1 22.1 22.1 

KS 32 37.2 37.2 59.3 

S 24 27.9 27.9 87.2 

SS 11 12.8 12.8 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX1.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 11 12.8 12.8 12.8 

KS 36 41.9 41.9 54.7 

S 27 31.4 31.4 86.0 

SS 12 14.0 14.0 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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PX1.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 32 37.2 37.2 37.2 

S 46 53.5 53.5 90.7 

SS 8 9.3 9.3 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX1.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 7 8.1 8.1 8.1 

KS 31 36.0 36.0 44.2 

S 31 36.0 36.0 80.2 

SS 17 19.8 19.8 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX1.6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 5 5.8 5.8 5.8 

KS 35 40.7 40.7 46.5 

S 30 34.9 34.9 81.4 

SS 16 18.6 18.6 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX1.7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 15 17.4 17.4 17.4 

KS 34 39.5 39.5 57.0 

S 28 32.6 32.6 89.5 

SS 9 10.5 10.5 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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PX1.8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 4 4.7 4.7 4.7 

KS 45 52.3 52.3 57.0 

S 28 32.6 32.6 89.5 

SS 9 10.5 10.5 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

PX2.1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 22 25.6 25.6 25.6 

KS 46 53.5 53.5 79.1 

S 16 18.6 18.6 97.7 

SS 2 2.3 2.3 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX2.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 17 19.8 19.8 19.8 

S 54 62.8 62.8 82.6 

SS 15 17.4 17.4 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX2.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 20 23.3 23.3 23.3 

S 49 57.0 57.0 80.2 

SS 17 19.8 19.8 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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PX2.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 16 18.6 18.6 18.6 

S 44 51.2 51.2 69.8 

SS 26 30.2 30.2 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX2.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 14 16.3 16.3 16.3 

KS 22 25.6 25.6 41.9 

S 36 41.9 41.9 83.7 

SS 14 16.3 16.3 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX2.6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 12 14.0 14.0 14.0 

KS 21 24.4 24.4 38.4 

S 31 36.0 36.0 74.4 

SS 22 25.6 25.6 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PX2.7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 28 32.6 32.6 32.6 

S 32 37.2 37.2 69.8 

SS 26 30.2 30.2 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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PX2.8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 14 16.3 16.3 16.3 

KS 17 19.8 19.8 36.0 

S 31 36.0 36.0 72.1 

SS 24 27.9 27.9 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PZ1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 19 22.1 22.1 22.1 

KS 31 36.0 36.0 58.1 

S 22 25.6 25.6 83.7 

SS 14 16.3 16.3 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PZ2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 13 15.1 15.1 15.1 

KS 34 39.5 39.5 54.7 

S 28 32.6 32.6 87.2 

SS 11 12.8 12.8 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PZ3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 43 50.0 50.0 50.0 

S 28 32.6 32.6 82.6 

SS 15 17.4 17.4 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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PZ4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 30 34.9 34.9 34.9 

S 39 45.3 45.3 80.2 

SS 17 19.8 19.8 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PZ5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 25 29.1 29.1 29.1 

S 42 48.8 48.8 77.9 

SS 19 22.1 22.1 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PZ6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 10 11.6 11.6 11.6 

KS 23 26.7 26.7 38.4 

S 33 38.4 38.4 76.7 

SS 20 23.3 23.3 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PZ7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 32 37.2 37.2 37.2 

S 29 33.7 33.7 70.9 

SS 25 29.1 29.1 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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PZ8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 20 23.3 23.3 23.3 

KS 33 38.4 38.4 61.6 

S 22 25.6 25.6 87.2 

SS 11 12.8 12.8 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PY1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 36 41.9 41.9 41.9 

S 35 40.7 40.7 82.6 

SS 15 17.4 17.4 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PY2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 46 53.5 53.5 53.5 

SS 40 46.5 46.5 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PY3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 28 32.6 32.6 32.6 

S 32 37.2 37.2 69.8 

SS 26 30.2 30.2 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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PY4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 8 9.3 9.3 9.3 

KS 39 45.3 45.3 54.7 

S 27 31.4 31.4 86.0 

SS 12 14.0 14.0 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PY5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 38 44.2 44.2 44.2 

S 17 19.8 19.8 64.0 

SS 31 36.0 36.0 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PY6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 17 19.8 19.8 19.8 

S 54 62.8 62.8 82.6 

SS 15 17.4 17.4 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

PY7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 12 14.0 14.0 14.0 

KS 21 24.4 24.4 38.4 

S 53 61.6 61.6 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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PY8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 22 25.6 25.6 25.6 

KS 20 23.3 23.3 48.8 

S 38 44.2 44.2 93.0 

SS 6 7.0 7.0 100.0 

Total 86 100.0 100.0  
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