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ABTRAK 

PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN MELALUI KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL 

MEDIASI PADA KANTOR REGIONAL III  

PTPN IV KOTAPEKANBARU 

 

HERNIDA 
12270122752 

 

 PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru merupakan perusahaan yang 
bergerak di bidang perkebunan kelapa sawit dan pengelolaannya. Penelitian 
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja dan pelatihan 
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 
pada PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru. Metode penelitian yang 
digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei. Data dikumpulkan 
melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan dengan jumlah populasi 
sebanyak 313 orang dan sampel penelitian sebanyak 176 responden yang 
ditentukan menggunakan teknik random sampling. Analisis data dilakukan 
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan 
Partial Least Square (PLS) melalui aplikasi SmartPLS. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa disiplin kerja dan pelatihan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, serta berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu, kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji mediasi 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh disiplin 
kerja dan pelatihan terhadap kinerja karyawan. Implikasi dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa peningkatan disiplin kerja, pelaksanaan pelatihan yang 
efektif, serta penciptaan kepuasan kerja yang baik dapat meningkatkan 
kinerja karyawan di PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru. 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF WORK DISCIPLINE AND TRAINING ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE THROUGH JOB SATISFACTION AS A 

 MEDIATING VARIABLE AT REGIONAL OFFICE III OF PTPN IV 

PEKANBARU 

 

HERNIDA 
NIM. 12270122752 

 
 PTPN IV Regional Office III Pekanbaru is a company engaged in the oil 

palm plantation and processing industry. This study aims to analyze the 
effect of work discipline and training on employee performance, with job 
satisfaction as a mediating variable, at PTPN IV Regional Office III 
Pekanbaru. This research employed a quantitative method with a survey 
approach. Data were collected through questionnaires distributed to 
employees, with a total population of 313 employees and a sample of 176 
respondents selected using random sampling techniques. Data analysis 
was conducted using Structural Equation Modeling (SEM) with the 
Partial Least Square (PLS) approach through the SmartPLS application. 
The results of the study indicate that work discipline and training have a 
positive and significant effect on employee performance, as well as a 
positive and significant effect on job satisfaction. Furthermore, job 
satisfaction has a positive and significant effect on employee 
performance. The mediation test results reveal that job satisfaction 
significantly mediates the effect of work discipline and training on 
employee performance. The implications of this study suggest that 
improving work discipline, implementing effective training programs, 
and enhancing job satisfaction can significantly improve employee 
performance at PTPN IV Regional Office III Pekanbaru. 

 
 Keyword : Work Discipline, Training, Job satisfaction, Employee 

performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1    Latar Belakang 

 Pada era globalisasi, banyak hal telah berubah, termasuk dunia bisnis. 

Perusahaan dituntut untuk mampu menyesuaikan diri dengan perubahan 

lingkungan eksternal, menghadapi persaingan yang semakin ketat, serta 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi. Dalam situasi seperti ini, kesuksesan 

suatu perusahaan tidak hanya bergantung pada kemampuan teknologi atau modal 

yang besar, tetapi juga pada bagaimana mengelola sumber daya manusianya. Oleh 

karena itu, pengelolaan sumber daya manusia yang baik menjadi kunci utama 

dalam meningkatkan daya saing perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan elemen penting dalam mendukung 

keberlangsungan usaha suatu perusahaan, karena karyawan menjadi faktor krusial 

dalam menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Menurut Hasibuan 

(2019), karyawan merupakan aset utama perusahaan yang harus dikelola secara 

efektif agar dapat berkontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan. Dalam 

praktiknya, perusahaan sering dihadapkan pada berbagai permasalahan terkait 

sumber daya manusia, seperti ketidakpuasan kerja dan rendahnya kompetensi atau 

keterampilan, yang semuanya dapat berdampak negatif terhadap kinerja 

karyawan. Untuk itu, strategi pengelolaan karyawan perlu dilakukan secara tepat, 

antara lain melalui pemberian kompensasi yang layak dan pelaksanaan pelatihan 

yang berkelanjutan. Upaya tersebut bertujuan untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan sebagai faktor yang dapat mendorong peningkatan kinerja. Seiring 
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dengan perkembangan zaman dan ketatnya persaingan bisnis, perusahaan dituntut 

untuk memiliki sumber daya manusia yang berkinerja tinggi agar mampu 

mempertahankan daya saingnya (Mangkunegara, 2017). 

PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru merupakan unit 

operasional dari PalmCo yang bergerak di bidang agrobisnis dan agroindustri, 

khususnya pada komoditas kelapa sawit. Regional ini menjalankan kegiatan 

perkebunan dan pengolahan kelapa sawit di wilayah Riau sebagai bagian dari 

jaringan operasional PalmCo di Indonesia. 

 

Tabel 1. 1 Data Jumlah Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 
III Tahun 2025 

 

Sumber PT.Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru  
 

No Bagian Jumlah Karyawan  

1 Sekretariat dan Hukum 71 

2 Satuan Pengawas Internal 12 

3 Tanaman 23 

4 Teknik dan Pengolahan 34 

5 Project Manajemen Office  5 

6 Keuangan dan Akutansi 42 

7 Sumber Daya Manusia dan SM 34 

8 Pengadaan, Logistik dan Pemasaran 42 

9 Perencanaan, Sustainabilty dan TI 35 

10 Distrik Petani Mitra 15 

Jumlah 313 
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Tabel 1.1 menyajikan distribusi jumlah karyawan PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional III Pekanbaru pada tahun 2025 berdasarkan bagian atau unit kerja, 

terlihat bahwa komposisi tenaga kerja paling banyak berada pada bagian 

Sekretariat dan Hukum. Jumlah karyawan yang cukup besar juga terdapat pada 

bagian Keuangan dan Akuntansi serta Pengadaan, Logistik, dan Pemasaran. 

Sebaliknya, bagian yang memiliki tenaga kerja paling sedikit adalah Satuan 

Pengawas Internal serta Teknik dan Project Manajemen Office. 

Kondisi ini memperlihatkan bahwa sumber daya manusia di perusahaan 

lebih banyak terserap pada fungsi administrasi dan pendukung, sedangkan unit 

kerja teknis memiliki jumlah karyawan relatif terbatas. Distribusi tersebut 

memberikan gambaran awal mengenai struktur tenaga kerja yang dapat menjadi 

acuan penting dalam menyusun strategi pengembangan SDM, termasuk 

penentuan kebutuhan pelatihan serta evaluasi kinerja di masing-masing bagian. 

Melihat struktur SDM perusahaan, langkah berikutnya adalah menilai 

kinerja karyawan sebagai indikator keberhasilan pengelolaan sumber daya 

manusia. Kinerja merupakan hasil dari kepuasan kerja dan kemampuan seseorang. 

Untuk menyelesaikan tugas, diperlukan kesediaan dan keterampilan yang 

didukung pemahaman yang jelas tentang apa yang harus dikerjakan dan 

bagaimana melakukannya. Menurut Mangkunegara (2017), kinerja adalah hasil 

kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai karyawan dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya. 
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Tabel 1. 2 Skala Penilaian Kinerja Karyawan Kantor Regional III PTPN IV 
Kota Pekanbaru 

Hasil Penilaian 

Istimewa >  100 

Sangat Baik 90 – 99 

Baik 80 – 89 

Sedang 70 - 79 

Kurang Baik <  70 

               Sumber PT.Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru  

Berdasarkan data kinerja yang telah ditetapkanoleh Perusahaan maka 

karyawan akan memperoleh penilaian kinerja secara obyektif dan transparan. 

Berikut data sumber dari karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional III 

Kota Pekanbaru 

Tabel 1. 3 Rekapitulasi Penilain Kinerja Karyawan Kantor Regional III 
PTPN IV Kota Pekanbaru 

Tahun Jumlah Karyawan 
Rata-rata Nilai 

Kinerja 
Kategori 

2020 412 88 Baik 

2021 222 85 Baik 

2022 215 83 Baik 

2023 200 86 Baik 

2024 285 89 Baik 

Sumber PT.Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru 

Berdasarkan Tabel 1.3 Rekapitulasi Penilaian Kinerja Karyawan Kantor 

Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru, diketahui bahwa selama periode 2020–

2024 rata-rata nilai kinerja karyawan berada pada rentang 80–89, sehingga 
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seluruhnya termasuk dalam kategori Baik. Hal ini menunjukkan bahwa secara 

umum karyawan telah mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai 

dengan standar kerja yang ditetapkan oleh perusahaa. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Iwan (Staf Personalia) Kantor 

Regional III PT Perkebunan Nusantara IV, diperoleh informasi bahwa karyawan 

merasa senang dan puas dalam menjalankan pekerjaannya. Karyawan menilai 

bahwa hubungan kerja antar sesama rekan berjalan dengan baik serta atasan 

memberikan arahan dan bimbingan yang jelas dalam pelaksanaan tugas. 

Selain kinerja, kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang 

memengaruhi performa karyawan dalam suatu organisasi. Karyawan yang merasa 

puas cenderung memiliki semangat kerja yang tinggi, loyalitas terhadap 

perusahaan, dan produktivitas yang lebih baik. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja 

dapat memicu stres, konflik kerja, hingga menurunnya kinerja. 

Robbins dan Judge (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap 

umum seseorang terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan perasaan positif 

atau negatif terhadap berbagai aspek pekerjaannya. Armstrong (2020) 

menambahkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor intrinsik 

seperti rasa pencapaian dan pengakuan, serta faktor ekstrinsik seperti kompensasi, 

kondisi kerja, dan hubungan antar rekan kerja. Oleh karena itu, penting bagi 

perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan 

karyawan sebagai langkah strategis untuk meningkatkan kinerja secara 

menyeluruh. 
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Berdasarkan hasil wawancara, dengan Bapak Safrudin selaku Karyawan di 

kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru yang berada di bagian SDM yaitu 

adalah sebagai berikut : 

 

No Pertanyaan Jawaban (Narasumber 1) 

1 
Apakah Bapak senang bekerja di 

perusahaan ini? 

Ya, saya senang bekerja disini. 

Lingkungan kerjanya cukup 

nyaman, saling mendukung, dan 

atasan juga. Saya merasa bangga 

dengan pekerjaan yang hasil saya 

lakukan karena saya bisa 

menyelesaikan tugas sesuai target 

dan merasa dihargai. 

2 
Apakah Bapak bangga bekerja di 

perusahaan ini? 

Saya merasa bangga bekerja di sini 

karena perusahaan ini memiliki 

nama yang baik dan pekerjaan saya 

jelas. 

3 
Apakah Bapak merasa puas dengan 

gaji yang diterima saat ini?. 

Secara umum saya merasa cukup 

puas dengan gaji yang diterima 

karena sudah sesuai dengan 

pekerjaan dan tanggung jawab saya. 

4 
Apakah Bapak menyukai pekerjaan 

yang saat ini dijalani? 

Ya, saya menyukai pekerjaan saya 

karena sesuai dengan kemampuan 

dan pengalaman yang saya miliki. 

5 

Apakah Bapak merasa senang 

dengan rekan kerja di lingkungan 

kerja? 

Saya merasa senang karena rekan 

kerja saling membantu dan bekerja 

sama dengan baik. 

6 

Apakah Bapak berusaha menjaga 

tanggung jawab dan semangat 

kerja? 

Ya, saya berusaha bekerja dengan 

tanggung jawab dan menyelesaikan 

tugas sesuai aturan yang berlaku. 

7 
Apakah Bapak menjaga kejujuran 

dan kedisiplinan dalam bekerja? 

Ya,saya berusaha bekerja dengan 

jujur dan mematuhi peraturan 

perusahaan. 
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No Pertanyaan Jawaban (Narasumber 1) 

8 
Apakah Bapak berusaha 

memberikan hasil kerja terbaik? 

Ya, saya selalu berusaha 
memberikan hasil kerja yang terbaik 
sesuai kemampuan saya. 

 

Berdasarkan hasil wawancara, yang dilakukan oleh narasumber lainnya 

Adalah Ibu endang selaku Karyawan di kantor Regional III PTPN IV Kota 

Pekanbaru yang berada di bagian DPM yaitu adalah sebagai berikut : 

 

No Pertanyaan Jawaban (Narasumber 2) 

1 
Apakah ibu senang bekerja di 

perusahaan ini? 

Ya, saya senang bekerja disini. 

Lingkungan kerjanya cukup 

nyaman, saling mendukung, dan 

atasan juga. Saya merasa bangga 

dengan pekerjaan yang hasil saya 

lakukan karena saya bisa 

menyelesaikan tugas sesuai target 

dan merasa dihargai. 

2 
Apakah ibu bangga bekerja di 

perusahaan ini? 

Ya, saya merasa bangga bekerja di 

perusahaan ini karena perusahaan 

memiliki nama yang baik dan sistem 

kerja yang jelas. Saya juga merasa 

pekerjaan yang saya lakukan 

memiliki tujuan dan manfaat, 

sehingga membuat saya bangga 

menjadi bagian dari perusahaan ini. 

3 
Apakah ibu merasa puas dengan 

gaji yang diterima saat ini?. 

Ya, kalau dibilang puas ya saya 

merasa cukup dengan pekerjaan 

yang diberikan kepada saya. 

4 
Apakah ibu menyukai pekerjaan 

yang saat ini dijalani? 

Saya cukup menyukai pekerjaan ini 

karena sudah saya jalani cukup lama 

dan saya sudah terbiasa dengan 

tugas-tugasnya. 
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No Pertanyaan Jawaban (Narasumber 2) 

5 
Apakah ibu merasa senang dengan 

rekan kerja di lingkungan kerja? 

Ya, secara umum saya senang, 

karena sebagian besar rekan kerja 

cukup kooperatif. Walaupun kadang 

ada perbedaan pendapat, tapi masih 

bisa diselesaikan dengan baik. Yang 

penting komunikasi tetap dijaga.. 

6 

Apakah ibu berusaha menjaga 

tanggung jawab dan semangat 

kerja? 

Ya, saya berusaha bekerja dengan 

tanggung jawab dan menyelesaikan 

tugas sesuai aturan yang berlaku. 

7 
Apakah ibu menjaga kejujuran dan 

kedisiplinan dalam bekerja? 

Ya, saya berusaha untuk tetap 

disiplin dan jujur dalam bekerja 

karena itu sudah menjadi kewajiban 

sebagai karyawan. 

8 
Apakah ibu berusaha memberikan 

hasil kerja terbaik? 

Ya, saya selalu berusaha 
memberikan hasil kerja yang terbaik 
sesuai dengan kemampuan saya, 
agar pekerjaan yang saya lakukan 
dapat memberikan hasil yang 
maksimal. 

 Berdasarkan hasil wawancara di atas, dapat disimpulkan bahwa responden 

merasa senang dan puas bekerja di Kantor Regional III PTPN IV. Responden 

menilai lingkungan kerja cukup kondusif dengan rekan kerja yang saling 

mendukung dan atasan yang memberikan arahan dengan baik. Dari sisi pekerjaan, 

responden merasa bangga dan menyukai pekerjaan yang dijalani karena sesuai 

dengan kemampuan yang dimiliki. Responden juga berusaha menjaga 

kedisiplinan, tanggung jawab, dan kejujuran dalam bekerja serta berupaya 

memberikan hasil kerja terbaik. Secara keseluruhan, kondisi tersebut 

mencerminkan tingkat kepuasan kerja yang baik dan mendukung peningkatan 

kinerja karyawan. 
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Meskipun tingkat kepuasan kerja secara umum tergolong tinggi, hasil 

pengamatan awal dan komunikasi informal dengan beberapa karyawan pada 

tingkat pelaksana menunjukkan adanya kebutuhan akan peningkatan, khususnya 

dalam hal kesempatan pelatihan dan pengembangan karier. Hal ini 

mengindikasikan bahwa masih terdapat aspek internal perusahaan yang perlu 

mendapat perhatian lebih lanjut, terutama dalam penerapan disiplin kerja serta 

pengelolaan pengembangan sumber daya manusia, agar kepuasan kerja tidak 

hanya terjaga tetapi juga dapat ditingkatkan secara berkelanjutan guna 

mendukung kinerja karyawan yang lebih optimal. 

Dalam konteks upaya mempertahankan dan meningkatkan kepuasan kerja 

tersebut, perusahaan juga perlu memperhatikan faktor-faktor internal yang 

berkaitan dengan perilaku kerja karyawan. Salah satu faktor penting yang 

berperan dalam memengaruhi tingkat kepuasan kerja sekaligus kinerja karyawan 

adalah disiplin kerja. Menurut Rivai (2018), disiplin kerja merupakan kesadaran 

dan kesediaan seseorang untuk mematuhi semua peraturan organisasi serta norma 

sosial yang berlaku. Disiplin yang baik mencerminkan tanggung jawab karyawan 

terhadap tugas yang diemban dan menjadi kunci dalam mewujudkan kinerja yang 

optimal. 

Penelitian yang dilakukan oleh Windi Astuti dan Ocky Sundari Rahardjo 

(2021) menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hasil ini menegaskan bahwa semakin 

tinggi tingkat kedisiplinan karyawan dalam menjalankan tugasnya, maka semakin 
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tinggi pula tingkat kepuasan dan kinerja yang dihasilkan. Disiplin kerja yang 

konsisten tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga menciptakan 

budaya kerja yang profesional dan terarah di dalam organisasi 

Tabel 1. 4 Rekapan Ketidakhadiran Karyawan PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional III Tahun 2020-2024 

 Sumber PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru  

Berdasarkan tabel 1.4 terlihat bahwa ketidakhadiran karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru meningkat dari tahun 2021 

hingga 2023, namun mengalami sedikit penurunan pada tahun 2024. Pada tahun 

2021 total ketidakhadiran sebesar 7,21%, tahun 2022 sebesar 10,23%, tahun 2023 

meningkat menjadi 14,50%, dan pada tahun 2024 menurun menjadi 10,26%. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa kedisiplinan kerja karyawan masih menjadi 

permasalahan yang perlu mendapat perhatian. Rendahnya kesadaran dan 

kepatuhan terhadap jam kerja serta kurangnya pengawasan dari atasan 

berkontribusi terhadap lemahnya penerapan disiplin di lingkungan kerja, sehingga 

beberapa karyawan belum merasakan konsekuensi atas pelanggaran aturan kerja. 

Berdasarkan hasil observasi penulis selama kegiatan magang pada tanggal 15 

Januari sampai 25 Maret 2025, fenomena tersebut masih terlihat di lingkungan 

No Tahun Hari 
Kerja 

Jumlah 
Karyawan 

Hadir 
Tidak Hadir 

Total 
Ketidakhadiran 

(%) Alpha Izin 

1 2021 230 222 206 9 7 16 7,21% 

2 2022 230 215 193 12 10 22 10,21% 

3 2023 230 200 171 15 14 29 14,50 

4 2024 230 312 285 14 13 27 10,26% 
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kerja. Beberapa karyawan sering datang terlambat ke tempat kerja dan 

memanfaatkan waktu istirahat melebihi ketentuan. Setelah jam istirahat berakhir, 

sebagian karyawan juga membutuhkan waktu cukup lama untuk kembali ke 

ruangan dan memulai kembali aktivitasnya. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat 

kedisiplinan waktu kerja masih perlu ditingkatkan agar produktivitas dan 

efektivitas kerja karyawan dapat berjalan lebih optimal. 

Selain berdasarkan data internal perusahaan, fenomena disiplin kerja juga 

menjadi perhatian penting secara umum dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Disiplin kerja tidak hanya diukur dari tingkat kehadiran karyawan, tetapi juga 

mencakup kepatuhan terhadap jam kerja, pemanfaatan waktu kerja secara efektif, 

serta ketaatan terhadap peraturan dan prosedur organisasi. Dalam beberapa 

organisasi, pelanggaran terhadap disiplin kerja ditindak dengan sanksi 

administratif sebagai bentuk pengendalian perilaku kerja dan upaya menjaga 

profesionalisme karyawan. Kondisi ini menunjukkan bahwa disiplin kerja 

merupakan aspek krusial yang mendapat perhatian serius dalam upaya 

meningkatkan efektivitas dan kinerja  

Tabel 1. 5 Rekapan SP Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional III 

Pekanbaru Tahun 2021-2025 

 

Tahun 
Jumah 

Karyawan 
(orang) 

SP 1 SP 2 
SP 3 

2021 222 3 0 0 

2022 215 4 0 0 

2023 200 0 0 0 
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Tahun 
Jumah 

Karyawan 
(orang) 

SP 1 SP 2 SP 3 

2024 285 0 0 0 

2025 313 0 0 0 

          Sumber PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru  

Berdasarkan data tersebut, jumlah karyawan yang menerima Surat 

Peringatan selama periode 2021–2025 relatif kecil dibandingkan dengan total 

jumlah karyawan setiap tahunnya. Pelanggaran yang terjadi didominasi oleh Surat 

Peringatan tingkat pertama (SP 1), sedangkan Surat Peringatan tingkat kedua (SP 

2) hanya ditemukan dalam jumlah yang sangat terbatas dan tidak terdapat Surat 

Peringatan tingkat ketiga (SP 3). Hal ini menunjukkan bahwa pelanggaran 

kedisiplinan yang terjadi masih bersifat ringan. 

Meskipun demikian, keberadaan Surat Peringatan tersebut mengindikasikan 

bahwa penerapan disiplin kerja tetap perlu dikelola secara konsisten dan 

berkeadilan agar tidak berdampak pada kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

Oleh karena itu, disiplin kerja menjadi faktor yang relevan untuk dikaji lebih 

lanjut dalam penelitian ini. 

Selain disiplin kerja, pelatihan juga menjadi faktor penting yang 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sutrisno (2016) mendefinisikan pelatihan 

sebagai suatu kegiatan yang dirancang secara sistematis untuk meningkatkan 

kemampuan teknis, pengetahuan teoretis, keterampilan konseptual, serta sikap 

kerja karyawan sehingga mereka dapat menjalankan tugas secara lebih efektif dan 

efisien. Karyawan yang memperoleh pelatihan secara berkesinambungan 
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umumnya memiliki pemahaman kerja yang lebih mendalam, rasa percaya diri 

yang lebih kuat, serta kepuasan kerja yang lebih tinggi dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

Penelitian yang dilakukan oleh Simamora dan Rachmawati (2021) 

menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan karyawan memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Temuan ini menegaskan bahwa pelatihan tidak hanya meningkatkan kompetensi 

teknis, tetapi juga berdampak positif terhadap kepuasan kerja karyawan, yang 

pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja secara menyeluruh. 

Berbagai teori dan hasil penelitian tersebut memberikan dasar penting untuk 

memahami bagaimana praktik pengelolaan sumber daya manusia diterapkan di 

lingkungan organisasi. Untuk memperkuat pemahaman tersebut, penulis 

memperoleh informasi mengenai kegiatan pelatihan karyawan berdasarkan 

pengalaman selama melaksanakan magang di PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional III Pekanbaru. Dalam kegiatan magang tersebut, penulis turut menginput 

data peserta pelatihan dari berbagai bagian dan periode waktu yang berbeda. 

Berdasarkan data yang diolah, diketahui bahwa perusahaan secara rutin 

menyelenggarakan program pelatihan setiap tahunnya, meskipun masih terdapat 

beberapa karyawan yang belum terlibat dalam kegiatan tersebut. Kondisi ini 

menunjukkan bahwa pelaksanaan pelatihan perlu terus ditingkatkan agar 

pemerataan kesempatan pengembangan kompetensi dapat. 
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Tabel 1. 6 Data Pelatihan Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional 

III Tahun 2020-2024 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 1.7 menunjukkan data jumlah karyawan yang mengikuti program 

pelatihan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional III selama periode 2020 

hingga 2024. Secara umum, jumlah peserta pelatihan mengalami fluktuasi dari 

tahun ke tahun. Pada tahun 2020, jumlah peserta tercatat sebanyak 6.261 orang, 

kemudian meningkat signifikan pada tahun 2021 menjadi 11.514 orang. Namun, 

pada tahun 2022 terjadi penurunan menjadi 5.552 peserta. Selanjutnya, jumlah 

peserta kembali meningkat pada tahun 2023 sebanyak 10.005 orang, dan 

mencapai 11.720 peserta pada tahun 2024. 

Data tersebut menunjukkan bahwa PT Perkebunan Nusantara IV Regional 

III secara konsisten menyelenggarakan program pelatihan sebagai bagian dari 

upaya pengembangan sumber daya manusia. Pelatihan memiliki peran penting 

dalam meningkatkan kompetensi dan keterampilan karyawan, yang diharapkan 

dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan serta pencapaian tujuan 

organisasi. 

No Tahun Jumlah Peserta 
(orang) 

1 2020 6.261 

2 2021 11.514 

3 2022 5.552 

4 2023 10.005 

5 2024 11.720 
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Berdasarkan uraian latar belakang di atas, terlihat bahwa Disiplin Kerja dan 

pelatihan memiliki peran yang sangat penting dalam membentuk kinerja 

karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai salah satu faktor yang dapat memediasi 

hubungan tersebut. Meskipun indikasi awal telah diperoleh dari observasi, data 

kuantitatif yang lebih lengkap, seperti data kepuasan kerja, masih perlu 

dikumpulkan secara sistematis melalui penelitian. Oleh karena itu, penulis tertarik 

untuk mengkaji lebih lanjut melalui sebuah penelitian yang dituangkan dalam 

bentuk proposal skripsi dengan judul “PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN 

PELATIHAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI KEPUASAN 

KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA PT PERKEBUNAN 

NUSANTARA IV REGIONAL III PEKANBARU”  

1.2   Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah dari 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 

karyawan pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru? 

2. Apakah Pelatihan berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan 

pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru? 

3. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru? 

4. Apakah Pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru? 
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5. Apakah Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada kantor 

Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru? 

6. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru? 

7. Apakah Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru? 

 

1.3   Tujuan Penelitian 

Berdasarkan Permasalahan diatas , maka Tujuan dari penelitian ini adalah 

Sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja karyawan pada kantor Regional III PTPN IV Kota 

Pekanbaru 

2. Untuk mengetahui apakah pelatihan berpengaruh secara langsung terhadap 

kinerja karyawan pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru 

3. Untuk mengetahui apakah disiplin Kerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru 

4. Untuk mengetahui apakah pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru 

5. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru 
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6. Untuk mengetahui apakah disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja pada kantor Regional III PTPN IV Kota 

Pekanbaru 

7. Untuk mengetahui apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja pada kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru 

1.4  Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan diatas, maka manfaat dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

1. Secara Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi penulis sendiri dalam rangka 

memperluas dan memperdalam wawasan di bidang manajemen khususnya 

masalah disiplin kerja, pelatihan, kinerja dan kepuasan kerja. 

2. Secara Praktis 

Penelitian ini diharapakan dapat menghasilkan informasi yang bermanfaat 

sebagai masukan dan pertimbangan bagi perusahaan untuk mengetahui arti 

pentingnya disiplin kerja,pelatihan, kepuasan kerja sehingga dapat 

menghasilkan dan meningkatkan kinerja karyawan. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapakan dapat memberikan informasi kepada pihak 

yang ingin meneliti permasalahan yang sama pada masa yang akan datang. 
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1.5   Sistematika Penulisan 

Untuk memberikan Gambaran umum dan memudahkan pembahasan 

proposal penelitian ini, berikut pembahasan yang dilakukan secara komprehensif 

dan sistematis:  

 

BAB I :  PENDAHULUAN  

Pada bab ini di kemukakan latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan.  

BAB II :  TELAAH PUSTAKA  

Pada bab ini berisikan landasan teori yang melandasi pembahasan 

penelitian ini,hipotesis serta variable penelitian.  

BAB III :  METODE PENELITIAN  

Pada bab ini menguraikan tentang Lokasi dan waktu penelitian, 

sumber dan jenis data, populasi dan sampel, Teknik pengumpulan 

data, serta metode analisis data  

BAB IV :  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  

Bab ini akan menguraikan Sejarah singkat Perusahaan, struktur 

Perusahaan, dan aktivitas Perusahaan.  

BAB V :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang 

diperoleh selama penelitian serta pembahasan  

BAB VI :  KESIMPULAN DAN SARAN 
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Bab ini mengemukakan tentang Kesimpulan dari apa yang telah 

penulis uraikan serta saran yang berhubungan dengan masalah yang 

dihadapi oleh Perusahaan.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Manajemen  

2.1.1 Pengertian Manajemen  

Menurut James A.F. Stonner (dalam Syaiful Amri dkk., 2022)  manajemen 

didefinisikan sebagai proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 

pengawasan usaha usaha anggota organisasi, serta penggunaan sumber daya 

organisasi lainnya untuk mencapai tujuan organisasi.  

Menurut Ricky W. Griffin (dalam Syaiful Amri dkk., 2022), manajemen 

merupakan sebuah proses perencanaan, pengorganisasian, pengoordinasian, dan 

pengendalian sumber daya untuk mencapai sasaran (goals) secara efektif dan 

efisien. 

Dalam suatu organisasi atau perusahaan istilah Manajemen mencerminkan 

tindakan yang dilakukan oleh manajer dalam mengelola organisasi atau 

perusahaan, dimulai dari perencanaan, penyusunan struktur, pelaksanaan, hingga 

tahap pengawasan. Tujuannya bukan hanya untuk mencapai target tertentu, 

melainkan juga memastikan proses berjalan dengan efisien dan menghasilkan 

hasil yang efektif. 

2.1.2 Funsi – fugsi Manajemen 

Luther M. Gullick (dalam Rohman) sebagaimana dikutip dalam Syaiful 

Amri dkk., 2022) mengemukakan bahwa fungsi manajemen sebagai berikut: 

1. Perencanaan (planning), yang mencakup kegiatan menetapkan visi, misi, 

tujuan, serta langkah-langkah untuk mencapainya. 
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2. Pengorganisasian (organizing), yaitu proses menetapkan struktur peran dan 

tanggung jawab, serta mengoordinasikan unsur manusia dan operasional agar 

tujuan tercapai. 

3. Pengarahan (directing), yang meliputi upaya mekepuasan kerja, 

membimbing, dan mengarahkan sumber daya manusia dalam pelaksanaan 

tugas. 

4. Pengkoordinasian (coordinating), yaitu tindakan menyelaraskan dan 

menghubungkan aktivitas bawahan guna menghindari konflik dan 

kekosongan pekerjaan. 

5. Penganggaran (budgeting), yakni proses menghitung dan merencanakan 

penggunaan biaya untuk setiap aktivitas organisasi. 

6. Pelaporan (reporting), yaitu menyampaikan informasi terkait perkembangan 

serta hasil dari berbagai aktivitas yang telah dilakukan. 

2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.2.1 Pengertian manjemen sumber daya manusia 

Manajemen sumber daya mencakup seluruh aspek yang berkaitan dengan 

cara individu bekerja serta bagaimana mereka diatur dalam suatu organisasi. 

Bidang ini melibatkan aktivitas-aktivitas penting seperti perencanaan kebutuhan 

tenaga kerja, proses rekrutmen dan seleksi karyawan, hingga pengelolaan dan 

pengembangan talenta di dalam perusahaan atau organisasi. 

Menurut Dewi Et Al (2021), manajemen sumber daya manusia (SDM) 

(human resource HR management) adalah rancangan sistem-sistem formal dalam 
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sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif 

dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan operasional. 

Hasibuan (dalam Wibowo, 2020:8), mendefinisikan sumber daya manusia 

sebagai keahlian terpadu dari daya pikir dan fisik yang dipengaruhi oleh 

keturunan dan lingkungan, serta didorongoleh keinginan untuk memenuhi 

kebutuhannya. 

2.2.2 Fungsi – fungsi manajemen sumber daya manusia 

Menurut Dewi et al. (2021) dalam bukunya manajemen sumber daya 

manusia menuraikan sebagai berikut:  

1. Planning, yang mencakup penentuan kebutuhan, pengadaan, pengembangan, 

dan pemeliharaan tenaga kerja. 

2. Organizing, yakni menyusun struktur organisasi serta merancang hubungan 

kerja yang sesuai dengan tugas-tugas SDM. 

3. Directing, berupa pemberian kepuasan kerja agar tenaga kerja dapat bekerja 

secara efektif dan efisien. 

4. Controlling, yaitu mengevaluasi kesesuaian pelaksanaan kegiatan tenaga 

kerja dengan standar yang telah ditetapkan. 

2.2.3 Faktor yang mempengaruhi sumber daya manusia 

Menurut Nurzaman et al. (2020), dalam Kusumaningsih, 2020), faktor-

faktor yang memengaruhi perencanaan sumber daya manusia terbagi menjadi dua 

kategori yaitu: 

1. Faktor internal 
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Faktor internal adalah aspek-aspek yang bersumber dari dalam organisasi 

atau perusahaan, yang memiliki pengaruh langsung terhadap proses 

perencanaan sumber daya manusia (SDM). Faktor-faktor tersebut meliputi 

strategi perusahaan, kebijakan internal, ketersediaan anggaran, perencanaan 

produksi, pengembangan produk baru, serta struktur organisasi dan tata 

kelola. Seluruh elemen ini masih berada dalam kendali perusahaan, sehingga 

dapat diatur sesuai kebutuhan. Misalnya, ketika perusahaan menargetkan 

peningkatan kapasitas produksi dua kali lipat, sementara jumlah tenaga kerja 

yang ada hanya mampu memenuhi setengah dari kebutuhan tersebut, maka 

manajemen perlu menyusun perencanaan SDM yang mencakup rekrutmen 

tenaga kerja baru atau redistribusi pegawai dari unit lain yang masih memiliki 

kelebihan kapasitas. 

2. Faktor Eksternal 

Faktor eksternal adalah elemen yang berasal dari luar organisasi dan 

berpotensi memengaruhi perencanaan SDM, baik secara langsung maupun 

tidak langsung. Berbeda dengan faktor internal, aspek ini sulit dikendalikan 

karena berada di luar jangkauan perusahaan. Faktor eksternal meliputi 

kebijakan pemerintah, kondisi sosial budaya, perkembangan teknologi, 

kebijakan internasional, sistem pendidikan, persaingan pasar, demografi, 

hingga faktor geografis. Contohnya, ketika perusahaan berencana merekrut 

tenaga kerja asing dengan sistem pembayaran gaji menggunakan mata uang 

asing, namun terdapat regulasi pemerintah yang mewajibkan pembayaran 

dilakukan dalam rupiah, maka perusahaan harus menyesuaikan perencanaan 
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SDM dengan ketentuan tersebut. Pertimbangan seperti ini sangat penting agar 

strategi SDM tetap sejalan dengan regulasi yang berlaku sekaligus 

mendukung pencapaian tujuan perusahaan. 

2.3 Disiplin Kerja 

2.3.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah kemampuan dan sikap dalam mengendalikan diri 

untuk taat pada suatu peraturan yang telah diberikan oleh perusahaan guna 

mencapai tujuan. Menurut Rofi (2012) Disiplin merupakan bentuk pengendalian 

diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan 

tim kerja di dalam sebuah organisasi, tindakan disiplin digunakan oleh organisasi 

untuk memberikan sanksi terhadap pelanggaran dari aturan- aturan kerja atau dari 

harapan-harapan.  

Selain itu, menurut Sinambela (2018) Disiplin kerja Jurnal Sains 

Manajemen adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara teratur, tekun secara 

terus-menerus dan bekerja sesuai dengan aturan- aturan yang berlaku dan tidak 

melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan.  

2.3.2 Indikator Disiplin Kerja 

Indikator – indikator disiplin kerja menurut Rivai (2017) sebagai berikut: 

1. Ketepatan Waktu 

Kepatuhan karyawan terhadap jam kerja dan penyelesaian pekerjaan sesuai 

waktu yang ditentukan. 

2. Kepatuhan terhadap peraturan Perusahaan 

Ketaatan karyawan terhadap seluruh aturan dan tata tertib perusahaan. 
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3. Tanggung Jawab Kerja 

Kesediaan karyawan melaksanakan tugas dengan sungguh-sungguh dan tidak 

menunda pekerjaan. 

4. Kepatuhan terhadap sanksi 

Kesediaan karyawan menerima sanksi atas pelanggaran peraturan 

2.3.3 Faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja 

Indikator – indikator disiplin kerja menurut Hasibuan (2016) sebagai 

berikut: 

1. Tujuan dan kemampuan 

Suatu keselarasan antara arah atau hasil yang ingin dicapai (tujuan) dengan 

kapasitas individu (kemampuan) yang mencakup pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap. Indikator ini menekankan bahwa pencapaian 

tujuan organisasi hanya dapat optimal apabila individu memiliki 

kemampuan yang memadai untuk melaksanakan tugas, memecahkan 

masalah, serta beradaptasi dengan tuntutan pekerjaan secara efektif. 

2. Teladan Pimpinan 

Perilaku kepemimpinan yang menunjukkan integritas, etika, dan 

profesionalisme sehingga dapat menjadi acuan dan panutan bagi anggota 

organisasi dalam bertindak dan bekerja. 

3. Balas Jasa 

Bentuk penghargaan atau kompensasi yang diberikan organisasi kepada 

individu sebagai konsekuensi atas kontribusi, prestasi, dan tanggung jawab 

yang telah dilaksanakan. 
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4. Keadilan  

Prinsip perlakuan yang objektif, proporsional, dan tidak diskriminatif 

dalam organisasi sehingga memastikan setiap individu memperoleh hak 

dan kewajibannya secara seimbang. 

5. Pengawasan 

Fungsi manajerial yang meliputi proses pemantauan, pengendalian, dan 

evaluasi terhadap aktivitas organisasi agar sesuai dengan standar, 

kebijakan, dan tujuan yang telah ditetapkan. 

6. Sanksi Hukum  

Konsekuensi formal yang diberikan oleh otoritas berwenang terhadap 

pelanggaran aturan, regulasi, atau hukum guna menciptakan kepatuhan 

dan ketertiban dalam organisasi. 

7. Ketegasan 

Kemampuan pemimpin atau individu dalam membuat keputusan yang 

jelas, konsisten, dan berani menegakkan aturan demi efektivitas 

pelaksanaan tugas. 

8. Hubungan Kemanusian 

Aspek interaksi sosial dalam organisasi yang menekankan penghargaan 

terhadap martabat manusia, komunikasi yang harmonis, empati, serta kerja 

sama untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. 
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2.4 Pelatihan 

2.4.1 Pengertian pelatihan 

Menurut Wibowo (2020), pelatihan merupakan suatu proses sistematis 

yang bertujuan membekali individu dengan kemampuan tertentu guna mendukung 

pencapaian sasaran organisasi. Pelatihan termasuk bagian dari pendidikan non-

formal yang menekankan pengalaman belajar dalam jangka waktu singkat, dengan 

orientasi utama pada aspek praktik dibanding teori. Dengan demikian, pelatihan 

berperan dalam meningkatkan keterampilan yang tidak tercakup dalam sistem 

pendidikan formal. Salah satu bentuknya adalah on the job training, yaitu 

pelatihan yang dilakukan langsung di tempat kerja sehingga peserta dapat 

memperoleh keterampilan sambil menjalankan tugas sehari-hari. 

Dessler (2016: 284) menyatakan bahwa pelatihan merupakan proses 

mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melaksanakan 

pekerjaannya. Pelatihan merupakan upaya berkelanjutan untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan sesuai dengan tuntutan standar kompetensi pada 

setiap jabatan. 

Berdasarkan berbagai pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa pelatihan kerja merupakan bagian dari proses pendidikan, pengembangan 

karier, dan peningkatan keterampilan bagi karyawan dalam suatu perusahaan. 

Pelatihan memiliki fungsi utama untuk meningkatkan kemampuan dan 

keterampilan karyawan, sehingga mereka dapat bekerja secara lebih efektif dan 

efisien dalam mencapai tujuan perusahaan. Pelatihan mencakup aspek teoritis 

maupun praktik di lapangan. 
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2.4.2 Indikator Pelatihan 

Indikator-indikator pelatihan menurut Mangkunegara dalam 

(Wahyuningsih, 2019) diantaranya:  

1. Tujuan Pelatihan 

Setiap program pelatihan perlu dirancang dengan tujuan yang jelas, spesifik, 

dan terukur. Tujuan utama dari pelatihan adalah meningkatkan keterampilan 

kerja peserta agar mampu mencapai kinerja optimal sesuai dengan tuntutan 

organisasi. Selain itu, pelatihan juga diarahkan untuk menumbuhkan 

pemahaman mengenai pentingnya penerapan etika kerja dan sikap profesional 

dalam lingkungan kerja 

2. Materi 

Materi yang disampaikan dalam pelatihan dapat mencakup berbagai aspek 

seperti manajemen, tata naskah, psikologi kerja, komunikasi di tempat kerja, 

disiplin, etika profesi, kepemimpinan, serta penyusunan laporan kerja. 

3. Metode Pelatihan 

Metode pelatihan biasanya bersifat partisipatif, yaitu menekankan 

keterlibatan aktif peserta dalam proses pembelajaran. Beberapa metode yang 

umum digunakan antara lain diskusi kelompok, konferensi, simulasi, role 

play (permainan peran), demonstrasi, permainan edukatif, latihan kelas, 

evaluasi, kerja tim, hingga kunjungan lapangan atau studi banding. 

4. Kualifikasi Peserta 

Peserta pelatihan umumnya diprioritaskan berasal dari kalangan karyawan 

perusahaan yang telah memenuhi persyaratan tertentu, misalnya berstatus 
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sebagai pegawai tetap atau staf yang memperoleh rekomendasi langsung dari 

atasan. Hal ini dimaksudkan agar pelatihan benar-benar tepat sasaran dan 

memberikan manfaat maksimal bagi organisasi. 

5. Kualifikasi Pelatih (Instruktur) 

Instruktur pelatihan harus memiliki kompetensi yang relevan dengan materi 

yang akan diajarkan. Selain itu, pelatih harus mampu mekepuasan kerja 

peserta dan menguasai teknik pelatihan partisipatif guna menciptakan suasana 

belajar yang efektif dan interaktif. 

2.5 Kinerja 

2.5.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Widayanti dalam (Ummamul Husna & Prasetya, 2024), kinerja 

merupakan hasil pencapaian kerja pegawai yang diukur berdasarkan aspek 

kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dilakukan. Kinerja menggambarkan sejauh 

mana pegawai mampu melaksanakan fungsi dan tanggung jawabnya sesuai 

standar organisasi, serta memberikan kontribusi nyata terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan. 

Sementara itu, Rafiq dalam (Ummamul Husna & Prasetya, 2024) 

menjelaskan bahwa kinerja berkaitan dengan tingkat kontribusi individu terhadap 

organisasi. Peningkatan kinerja, baik pada level individu maupun kelompok, 

menjadi fokus penting dalam usaha meningkatkan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan. 

Kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun jangka panjang, Juga pada 

tingkatan individu, kelompok ataupun organisasi. Penekanan pada kinerja bisa 
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jangka pendek atau jangka panjang, serta individu atau kelompok atau organisasi 

kinerja individu berkontribusi pada kinerja kelompok, yang pada gilirannya 

berkonstribusi pada kinerja oorganisasi. Dalam organisasi yang sangat efisien, 

manajemen membantu menciptakan sinergi positif, yaitu bahwa keseluruhan lebih 

besar ari jumlah bagian-bagiannya. Ditingkat manapun, Tidak ada kriteria tunggal 

yang secara akurat mencerminkan kinerja.(Supihati,2014) 

2.5.2 Indikator Kinerja Karyawan 

Mangkunegara (2014) mengemukakan bahwa indikator kinerja dapat 

diukur sebagai berikut :  

1. Kualitas Kerja.  

Kualitas kerja adalah tingkat ketelitian, kerapian, dan ketepatan seorang 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan standar yang 

ditentukan. 

2. Kuantitas Kerja 

Kuantitas kerja adalah jumlah hasil kerja yang diselesaikan dalam periode 

waktu tertentu, yang dapat dilihat dari kecepatan maupun volume pekerjaan 

yang dihasilkan oleh masing-masing karyawan.  

3. Tanggung jawab.  

Menunjukkan sejauh mana karyawan memiliki rasa tanggung jawab atas 

tugas yang diberikan, baik dalam hal pelaksanaan, penyelesaian, maupun 

kesediaan menerima risiko dari hasil pekerjaan yang dilakukan. 
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4. Kerjasama.  

Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan atau pegawai lain 

secara vertikal dan horizontal baik didalam maupun diluar pekerjaan sehingga 

hasil pekerjaan semakin baik.  

5. Inisiatif.  

Inisiatif dari dalam diri anggota perusahaan untuk melakukan pekerjaan serta 

mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu perintah dari atasan 

atau menunjukan tanggung jawab dalam pekerjaan yang sudah menjadi 

kewajiban karyawan maupun pegawai. 

2.5.3 Faktor yang memegaruhi kinerja karyawan 

Menurut Masram (2017) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

karyawan terdiri dari:  

1. Efektivitas dan efisiensi.  

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan bahwa 

kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari 

kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga 

mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien. 

2. Otoritas (wewenang).  

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau pemerintah dalam suatu 

organisasi formal yang dimiliki oleh seorang anggota organisasi kepada 

anggota lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja dengan kontribusinya.  

3. Disiplin. 

Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku. 
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4. Inisiatif.  

Yaitu yang berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam membentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi 

2.6  Kepuasan Kerja 

2.6.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan dalam (Anggraini, 2023) kepuasan kerja merupakan 

sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini 

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja 

dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar 

pekerjaan. 

Menurut Sunyoto (2013), kepuasan kerja adalah kondisi emosional, baik 

menyenangkan maupun tidak, yang dialami karyawan dalam memandang 

pekerjaannya. Beberapa faktor yang memengaruhi kepuasan kerja antara lain sifat 

pekerjaan yang menantang, adanya penghargaan yang sepadan, kondisi kerja yang 

mendukung, rekan kerja yang suportif, serta kesesuaian antara pekerjaan dengan 

kepribadian individu. 

2.6.2 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan dalam Nabawi (2023) menyatakan bahwa indikator 

kepuasan kerja yaitu:  

1. menyenangi pekerjaanya 

yaitu seseorang menyenangi pekerjaanya karena ia bisa mengerjakanya. 

2.  mencintai pekerjaanya 



33 
 

Adanya rasa keterikatan dan penghargaan emosional  terhadap pekerjaan 

yang dijalankan. 

3.  moral kerja 

yaitu kesepakatan batinlah yang muncul dari dalam diri seseorang atau 

sekolompok orang untuk mencapai tujuan tertentu sesuai dengan mutu yang 

di tetapkan. 

4. Kedisiplinan 

yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian 

perilaku yang menunjukan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, 

keteraturan dan ketertiban, 

5.  prestasi kerja 

yaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan kesunguhan 

serta waktu. 

Menurut Widodo dalam Nabawi (2023) menyatakan bahwa ada beberapa 

indikator dari kepuasan kerja,yaitu: 

1. gaji 

yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan keja 

apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil, 

2. pekerjaan itu sendiri 

yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang 

memuaskan, 

3. rekan kerja 
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yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam 

pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat 

menyenagkan atau tidak menyenangkan, 

4. atasan 

yaitu seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja. Cara-cara kerja atasan dapat tidak menyenagkan bagi 

seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja 

5. promosi 

yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan, 

seseorang dapat merasakan adanyakemungkinan besar untuk naik jabatan 

atau tidak. Ini juga dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang, 

6. lingkungan kerja  

yaitu lingkungan fisik dan psikologis. 

2.6.3 Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

Menurut Harold E. Burt,dalam (Fortuna, 2016) kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh tiga kelompok faktor utama, yaitu: 

a. Faktor Kerja/ Hubungan Antarkaryawan 

1. Hubungan antara manajer dan karyawan 

2. Kondisi fisik dan Lingkungan kerja 

3. Hubungan sosial antar karyawan 

4. Sugesti dari teman sekerja 

5. Emosi dan suasana kerja 
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b. Faktor individual 

1. Sikap terhadap pekerjaan 

2. Umur saat bekerja 

3. Jenis kelamin 

c. Faktor Eksternal  

1. Kondisi keluarga 

2. Rekreasi 

3. Pendidikan (seperti pelatihan, upgrading, dll.) 

2.7 Pengaruh Antar variabel 

2.7.1 Pengaruh Disiplin kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Setiap perusahaan membutuhkan tenaga kerja yang memiliki kedisiplinan 

tinggi untuk mencapai tujuan operasional dan target kinerja yang telah ditetapkan. 

Disiplin kerja mencerminkan kepatuhan karyawan terhadap aturan, prosedur, dan 

tanggung jawab yang diberikan. Karyawan yang disiplin akan bekerja secara 

teratur, tepat waktu, dan memaksimalkan kemampuan dalam melaksanakan tugas. 

Tingkat disiplin yang kuat membantu karyawan bekerja lebih fokus, terarah, dan 

konsisten sehingga berdampak langsung pada kualitas dan produktivitas kerja. 

Dengan kata lain, kedisiplinan menjadi salah satu fondasi penting dalam 

membentuk kinerja yang optimal dalam suatu organisasi. 

Hal ini didukung oleh penelitian Astuti dkk. (2021) yang menunjukkan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, di mana 

peningkatan disiplin mampu meningkatkan efektivitas kerja dan kualitas hasil 

kerja.  
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Temuan ini diperkuat oleh penelitian Afrian dkk. (2024) pada PT Ricky 

Putra Globalindo yang menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut 

menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat kedisiplinan yang dimiliki karyawan, 

maka semakin baik pula kinerja yang dapat dicapai. Disiplin kerja yang 

diterapkan secara konsisten mampu meningkatkan tanggung jawab, kehadiran, 

serta ketepatan waktu, sehingga produktivitas kerja meningkat dan tujuan 

perusahaan lebih mudah tercapai. 

Selain berpengaruh secara langsung, disiplin kerja juga dapat 

memengaruhi kinerja melalui variabel lain. Penelitian yang dilakukan oleh Suarni 

Norawati dan Welfinasari Harahap (2024) menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara 

langsung maupun secara tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan disiplin kerja mampu 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang selanjutnya berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. 

Hasil penelitian selanjutnya juga menunjukkan konsistensi temuan yang 

serupa. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ramdhani et al. (2025) menunjukkan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat disiplin kerja 

yang dimiliki karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 

Konsistensi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja juga ditemukan pada 

penelitian lain. Penelitian yang dilakukan oleh Silaban (2025) membuktikan 
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bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian tersebut menegaskan bahwa peningkatan disiplin kerja 

dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan secara signifikan. 

2.7.2 Pengaruh Disiplin kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Penelitian oleh (Norawati dan Harahap 024) menguatkan kerangka 

penelitian ini, dimana disiplin kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan 

disiplin kerja yang baik mampu menciptakan keteraturan dan kejelasan dalam 

bekerja, sehingga meningkatkan kepuasan karyawan dalam menjalankan 

tugasnya. 

Penelitian oleh Astuti dan (Rahardjo 2021) juga menunjukkan bahwa 

disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat disiplin kerja yang diterapkan dalam 

organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan. 

Temuan tersebut diperkuat oleh penelitian (Irawan dkk 2020) yang 

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai. Kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, serta tanggung jawab 

dalam bekerja mampu meningkatkan kenyamanan dan kepuasan kerja, yang pada 

akhirnya juga berdampak positif terhadap kinerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ramdhani et al. (2025) membuktikan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
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karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa penerapan disiplin kerja yang baik 

mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan dalam organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Silaban (2025) membuktikan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian tersebut menegaskan bahwa peningkatan disiplin kerja dapat 

mendorong peningkatan kinerja karyawan secara signifikan. 

2.7.3 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Pelatihan merupakan salah satu upaya strategis perusahaan dalam 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Penelitian oleh Damayanti et al., 

2023 menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Pelatihan yang efektif mampu meningkatkan 

kemampuan dan kepuasan kerja pegawai sehingga berdampak langsung pada 

peningkatan kinerja kerja. Dengan pelatihan yang terstruktur dan relevan, pegawai 

dapat melaksanakan tugasnya dengan lebih baik, efisien, dan produktif. 

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan temuan penelitian lainnya. 

Hal serupa juga ditemukan dalam penelitian oleh Mayasari dan Afdal 2024, 

menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Semakin sering karyawan mengikuti pelatihan, maka kinerja 

mereka akan semakin meningkat. Pelatihan membantu meningkatkan kemampuan 

kerja dan profesionalisme, sehingga berdampak langsung pada produktivitas 

karyawan di perusahaan. 

Temuan yang sama juga diperoleh pada penelitian dengan objek yang 

berbeda. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Silaban 2025 menunjukkan bahwa 
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pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa semakin baik pelatihan yang diberikan oleh 

perusahaan, maka semakin meningkat pula kinerja karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

Penelitian lain juga menguatkan hubungan antara pelatihan dan kinerja 

karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Gunawan dan Hartono 2022 

menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian tersebut mengindikasikan bahwa karyawan yang memperoleh 

pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan cenderung memiliki kinerja 

yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak memperoleh pelatihan 

secara memadai. 

Konsistensi hasil penelitian tersebut kembali diperkuat oleh penelitian 

terbaru. Penelitian yang dilakukan oleh Fitria et al. 2025 menunjukkan bahwa 

pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2.7.4 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Rachmawati et al., 2024), 

menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Pelatihan yang diberikan secara tepat dapat meningkatkan persepsi 

positif karyawan terhadap perusahaan, sehingga menumbuhkan rasa puas dalam 

bekerja. Semakin tinggi persepsi karyawan terhadap efektivitas pelatihan, semakin 

tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. 

Berdasarkan penelitian Silaban (2025), pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
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efektivitas pelatihan yang diberikan perusahaan dapat meningkatkan tingkat 

kepuasan kerja karyawan. 

Gunawan dan Hartono (2022) menemukan bahwa pelatihan berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang mengikuti pelatihan 

merasa lebih mampu dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga muncul 

perasaan puas terhadap pekerjaan yang dijalani. 

Fitria et al. (2025) menemukan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang mengikuti 

pelatihan merasa lebih siap dan nyaman dalam melaksanakan pekerjaannya, 

sehingga menumbuhkan rasa puas terhadap pekerjaan yang dijalani. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono et al. (2023) menunjukkan 

bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

anggota. 

 

2.7.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh (Situmorang & Deswarta, 2024), 

ditemukan bahwa kepuasan kerja memberikan dampak positif terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Hasil ini mendukung teori yang dikemukakan oleh 

Kreitner dan Kinicki, yang menyatakan bahwa karyawan yang merasa puas dan 

bahagia dalam bekerja cenderung menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi. 

Sebaliknya, ketika kepuasan kerja menurun, produktivitas pun ikut terdampak 

negatif. Hal senada juga disampaikan oleh Sutrisno, yang menyatakan bahwa 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat tercermin dari sikap positif dan optimis 
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terhadap pekerjaan, yang pada akhirnya mendorong pencapaian kinerja yang 

optimal. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Ramdhani et al. (2023) serta Suarni 

et al. (2024) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki peran penting 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Fitria et al. (2025), Wicaksono et al. 

(2023), serta Dewi et al. (2022) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan atau pegawai. Temuan ini 

menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan, maka 

semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 

2.7.6 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja 

Penelitian yang dilakukan oleh (Norawati dan Harahap 2024) 

menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil 

penelitian tersebut menguatkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran penting 

dalam memperkuat hubungan antara disiplin kerja dan kinerja karyawan. Disiplin 

kerja yang baik mampu meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja, yang 

selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja secara optimal. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Ramdhani et al. (2023) menemukan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja. Kepuasan kerja berperan sebagai mediator yang 
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memperkuat hubungan antara disiplin kerja dan kinerja, di mana karyawan yang 

disiplin cenderung merasa lebih puas dan menunjukkan kinerja yang lebih tinggi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono et al. (2023) menunjukkan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota 

melalui kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan 

sebagai variabel yang memperkuat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

anggota. 

Sejalan dengan hasil penelitian tersebut, penelitian yang dilakukan oleh 

Dewi et al. (2022) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Hasil ini menegaskan bahwa 

disiplin kerja yang diterapkan secara konsisten mampu meningkatkan kepuasan 

kerja sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. 

Hasil penelitian serupa juga ditemukan pada penelitian berikutnya. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ananda dan Hadi (2023) menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja 

memiliki peran penting dalam menjembatani hubungan antara disiplin kerja dan 

kinerja karyawan. 

2.7.7 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan 

Kerja 

Penelitian yang dilakukan oleh (Nargis Abbas et al., 2020), menunjukkan 

bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang signifikan. Temuan ini 
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mengindikasikan bahwa pelatihan tidak hanya berperan dalam meningkatkan 

keterampilan teknis, tetapi juga berdampak pada aspek psikologis karyawan 

melalui peningkatan kepuasan kerja. Dengan demikian, efektivitas pelatihan tidak 

semata-mata diukur dari peningkatan kemampuan kerja, melainkan juga dari 

kontribusinya dalam menciptakan kepuasan kerja dan kenyamanan kerja yang 

berdampak positif terhadap kinerja. Hal ini memperkuat pandangan bahwa 

pelatihan yang dirancang secara sistematis dan berkelanjutan dapat menjadi 

strategi yang efektif dalam pengembangan sumber daya manusia secara 

menyeluruh. 

Hasil penelitian Fitria et al. (2025) menunjukkan bahwa pelatihan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja. Hal ini menegaskan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator yang 

memperkuat hubungan antara pelatihan dan kinerja. Pelatihan yang efektif mampu 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang selanjutnya mendorong 

peningkatan kinerja secara optimal. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Gunawan dan Hartono (2022) 

menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Temuan ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam memperkuat 

pengaruh pelatihan terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Sejalan dengan hasil penelitian tersebut, penelitian yang dilakukan oleh 

Wicaksono et al. (2023) menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel 
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intervening. Hasil ini menegaskan bahwa pelatihan yang efektif mampu 

meningkatkan kepuasan kerja, yang selanjutnya berdampak pada peningkatan 

kinerja karyawan. 

Hasil penelitian serupa juga ditemukan pada penelitian berikutnya. 

Penelitian yang dilakukan oleh Kiftiyah dan Al Banin (2022) menunjukkan bahwa 

pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

melalui kepuasan kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja 

memiliki peran strategis dalam menjembatani hubungan antara pelatihan kerja dan 

kinerja pegawai. 

2.8 Pandangan Islam 

2.8.1 Pandangan Islam terkait Disiplin Kerja 

Dalam manajemen berbasis syariah, disiplin kerja dipandang sebagai 

bagian integral dari etika profesional yang harus dijunjung tinggi oleh setiap 

karyawan. Disiplin tidak hanya terkait kepatuhan terhadap aturan dan prosedur 

perusahaan, tetapi juga mencakup ketepatan waktu, komitmen pada tugas, serta 

konsistensi dalam menjaga kualitas pekerjaan. Dalam perspektif Islam, 

kedisiplinan merupakan wujud nyata dari amanah dan tanggung jawab yang 

diberikan kepada seseorang. Karena itu, bekerja dengan disiplin tidak hanya 

bernilai duniawi, tetapi juga merupakan bentuk ibadah ketika dilakukan dengan 

niat yang benar. Prinsip ihsan mengajarkan bahwa setiap pekerjaan harus 

dilakukan secara optimal seolah-olah Allah selalu mengawasi, sehingga disiplin 

menjadi fondasi dalam meningkatkan produktivitas dan efisiensi organisasi. 
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Salah satu prinsip mendasar dalam kedisiplinan kerja menurut syariah 

adalah keadilan dalam menjalankan amanah dan waktu. Hal ini menegaskan 

bahwa setiap individu harus bekerja sesuai porsi tanggung jawabnya dan tidak 

menunda-nunda kewajiban. Kedisiplinan terkait erat dengan prinsip kejujuran, 

konsistensi, dan kesungguhan dalam beramal. Hal ini ditegaskan dalam Q.S. Al-

‘Ashr ayat 1–3 yang menekankan pentingnya pemanfaatan waktu, keimanan, amal 

saleh, serta saling menasihati dalam kebenaran dan kesabaran sebagai upaya 

terhindar dari kerugian. 

�ِٰ�تِ وَ�ََ�اصَْ�ا �ِ�ْ�َ�ق� ە� وَ  اِ�� ا��ِ�يَْ� اَٰ��ُْ�ا وََ�ِ��ُ�ا ا���ٰ ْ�َ��نَ �َ�ِْ� خُْ���� انِ� اْ�ِ ْ��ِ وَاْ�َ�ْ�ِ�� �ََ�اصَْ�ا �ِ����  

Artinya : Demi masa, sesungguhnya manusia benar-benar berada dalam 

kerugian, kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan kebajikan serta 

saling menasihati dalam kebenaran dan saling menasihati dalam kesabaran. “ 

Dalam perspektif Islam, disiplin kerja yang baik tidak hanya memenuhi 

kewajiban administratif, tetapi juga mencerminkan tanggung jawab moral dan 

spiritual seorang muslim. Konsep ihsan dan maslahah menekankan pentingnya 

bekerja dengan tertib, tepat waktu, dan penuh komitmen untuk memberikan 

manfaat yang maksimal. Kedisiplinan yang dijalankan dengan konsisten akan 

menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, meningkatkan produktivitas, dan 

membangun kepercayaan antar anggota organisasi. Lebih jauh lagi, kedisiplinan 

menjadi bagian dari akhlak kerja yang bernilai ibadah, sehingga memiliki dampak 

positif tidak hanya bagi perusahaan, tetapi juga bagi perkembangan spiritual 

individu. 
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2.8.2 Pandangan Islam Terkait Pelatihan 

Dalam Islam, pelatihan tidak hanya dipandang sebagai proses peningkatan 

kemampuan teknis, tetapi juga sebagai bagian dari ibadah dan sarana 

memperbaiki akhlak serta membentuk kepribadian yang unggul. Islam sangat 

menekankan pentingnya menuntut ilmu dan memperbaiki diri secara terus-

menerus, baik dalam aspek duniawi maupun ukhrawi. Sebagaimana dijelaskan 

dalam Surah Al-Jumua’h Ayat 2 :  

ۡ�ِ�مۡ وَيَُ���ُ��ُُ���ۡ  ۡ��مُۡ يَۡ��ُۡ�ا َ��َۡ�ِ�مۡ اٰيٰ�ِ�� وَيَُ��� َ� رَسُۡ��� �� ��� ِ�ٰ�بَ وَاۡ�ِ�ۡ�َ��َ وَانِۡ �َُ� ا��ِ�ىۡ �ََ�ثَ فِ� اۡ�ُ��

 ���ِۡ�  َ���ُۡ�ا ِ�ۡ� �َۡ�ُ� �َ�ِۡ� َ�ٰ��� ��

          

Artinya : Dialah yang mengutus kepada kaum yang buta huruf seorang Rasul dari 

kalangan mereka sendiri, yang membacakan ayat-ayat-Nya kepada mereka, 

menyucikan mereka, dan mengajarkan mereka Kitab dan Hikmah. Sesungguhnya 

mereka sebelumnya benar-benar dalam kesesatan yang nyata." 

2.8.3 Pandangan Islam Terkait Kinerja 

Kinerja menurut Islam merupakan bentuk atau cara individu dalam 

mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan bentuk nyata dari nilai, kepercayaan, 

dan pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip prinsip moral yang kuat dan 

dapat menjadi kepuasan kerja untuk melahirkan karya bermutu. 

Allah SWT berfirman dalam Al-Qur’an surat Al-Fath ayat 29 dan surat Al-

jumu’ah ayat 10 yang berbunyi: 

� سُ��  �� اۤءُ َ��َ� ا�ُْ����رِ رُحََ�ۤ�ءُ �َْ��َ�مُْ �َٰ���مُْ رُ�� � اشَِ�� ِ� وَا��ِ�يَْ� َ�َ���
سُْ�لُ ��ٰ ٌ� ر� ا ي�ْ��غَُْ�نَ فَْ��� ُ�َ��� ��

ِ وَ  ٰ�� �َ ُ�ْ�دِ� ذٰ�كَِ �� ْ� اَ�َِ� ا���  َ��َ�ُ�مُْ فِ� ا���ْ�رٰ�ِ�ۖ وََ��َ�ُ�مُْ فِ� رِْ�َ�ا��ۖ� سِْ�َ���مُْ فِْ� وُُ�ْ�ِ�ِ�مْ ��

اعَ �ِ�غَِْ�ظَ  ر� ْ�ِ�ْ�ِ�� َ�َ�رْع� اخََْ�جَ شَطْ�ـَ�� فَٰ�زَرَه� فَ�سْ�غَْ�ظََ فَ�سْ�َٰ�ى َ�ٰ�� سُْ��ِ�� يُْ�ِ�بُ ا��� �ِِ�مُ  اْ�ِ

ُ ا��ِ�يَْ�  �ِٰ�تِ ِ��ْ  اْ�ُ����رَ� وََ�َ� ��ٰ � اَٰ��ُْ�اوََ�ِ��ُ�ا ا���ٰ ا َ�ِ�ْ��� اَْ��� غْ�َِ�ة� و� �٢مُْ ��  
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Artinya :”Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang bersama 

dengan dia adalah keras terhadap orang-orang kafir tetapi kasih sayang sesame 

mereka; kamu lihat mereka ruku’,dan sujud mencari karunia Allah dalam 

keridhaannya, tanda-tanda mereka tampak pada muka mereka dari bekas sujud. 

Demikian sifat-sifat mereka dalam taurat dan injil, yaitu seperti tanaman yang 

mengeluarkan tunasnya, maka tunas tersebut menjadi kuat lalu menjadi besar 

dan tegak lurus diatas pokoknya..” 

  ���َ ا �� ���ِۡ��ََ� ِ وَاذُۡ�ُ�وا ا���ٰ ٰ��ةُ فَ�ْ��َِ�ُ�وۡا فِ� اۡ�َرۡضِ وَاۡ��غَُۡ�ا ِ�ۡ� فَۡ�ِ� ��ٰ ُ�مۡ فَ�ذَِا ُ�ِ��تَِ ا���

 ُ�ۡ��ُِ�ۡ�نَ 

Artinya :”apabilah telah ditunaikan sholat maka bertebaranlah kamu dimuka 

bumi dan carilah karunia Allah ingatlah Allah sebanyak banyaknya supaya kamu 

beruntung.” 

Ayat-ayat diatas menjelaskan bahwa tujuan seorang muslim bekerja adalah 

untuk mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkan keutamaan (kualitas dan 

hikmah) dari hasil yang diperoleh. Kalau kedua hal itu telah menjadi landasan 

kerja seseorang, maka akan tercipta kinerja yang baik 

2.9 Penelitian Terdahulu 

Penelitian sebelumnya Adalah upaya peneliti untuk melakukan 

perbandingan yang pada gilirannya dapat mebantu peneliti dalam memposisikan 

karya mereka dan menunjukkan orisinilitas penelitian yang dilakukan. Berikut 

Adalah Referensi yang menjadi acuan dalam penenlitian saat ini. 
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Tabel 2. 1 Penenlitian Terdahulu 

No 
Nama 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Jurnal 

Hasil 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

1 Windi 
Astuti,Ocky 
Sundari 
Rahardjo (2021) 

Pengaruh 
Disiplin Kerja 
Dan 
Lingkungan 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
(Intervening : 
Kepuasan 
Kerja) 

Jurnal 
EMBA Vol.9 
No.2Juni 
2021 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa disiplin 
kerja, 
lingkungan 
kerja, dan 
kepuasan kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan. 
Selain itu, 
disiplin kerja 
dan 
lingkungan 
kerja juga 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kepuasan 
kerja, serta 
kepuasan kerja 
terbukti 
memediasi 
pengaruh 
disiplin kerja 
dan 
lingkungan 
kerja terhadap 
kinerja 
karyawan. 

a. Tempat 
penelitian 

b. Waktu 
Penelitian 

c. Sampel 
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
Disiplin 
Kerja 

b. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 

c. Terdapat 
Variabel 
Kepuasan kerja 

2 Doni Irawan, 
Gatot Kusjono , 
Suprianto 

Pengaruh 
Disiplin Kerja 
Dan 
Lingkungan 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
karyawan 
Negeri Sipil 
Pada Kantor 
Kecamatan 
Serpong 

Jurnal Imiah 
Mahasiswa 
(JIMAWA) 
Vol. 1, No.3, 
November 
2021 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa disiplin 
kerja tidak 
berpengaruh 
terhadap 
kinerja, 
sedangkan 
lingkungan 
kerja terbukti 
memberikan 
pengaruh yang 

a. Tempat 
Penelitian 

b. Waktu 
Penelitian 

c. Sampel 
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
Diaiplin 
Kerja 

b. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 
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No 
Nama 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Jurnal 

Hasil 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

signifikan. 

3 Irviena Fauzia 
Gunawana), 
Arif Hartono 
(2022) 

Pengaruh 
Pelatihan dan 
Budaya 
Organisasional 
terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
yang 
Dimediasi 
oleh Kepuasan 
Kerja pada 
Karyawan PT 
Amanah 
Bersama 
Berkah 

Selekta 
Manajemen: 
Jurnal 
Mahasiswa 
Bisnis & 
Manajemen | 
Vol. 01, No. 
04, 2022, 

Hasil 
penelitian ini 
membuktikan 
bahwa 
pelatihan dan 
budaya 
organisasional 
memiliki 
pengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan, di 
mana 
kepuasan kerja 
berperan 
sebagai 
variabel 
mediasi. 

a. Tempat 
Penelitian 

b. Waktu 
Penelitian 

c. Sampel 
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
pelatihan  

b. Terdapat 
variabel 
kepuasan 
kerja 

c.Terdapat 
variabel kinerja 

4 Celine Keyla 
Olyfia Silaban 
(2024) 

Pengaruh 
Pelatihan, 
Disiplin Kerja, 
Dan 
Kompetensi 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Melalui 
Kepuasan 
Kerja 

Jurnal 
Penelitian 
Manajemen 
dan Inovasi 
Riset Vol. 2 
No. 1 Januari 
2024 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
pelatihan, 
disiplin kerja, 
dan 
kompetensi 
memiliki 
pengaruh 
terhadap 
kinerja 
karyawan, 
baik secara 
langsung 
maupun 
melalui 
kepuasan kerja  

a. Tempat 
Penelitian 

b. Waktu 
Penelitian 

c. Sampel 
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
Pelatihan 

b. Terdapat 
Variabel 
Disiplin kerja 

c. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 

Terdapat Variabel 
Kepuasan Kerja 

5 Dahlan 
Ramdhani, 
Kasino 
Martowinangun, 
Moch. 
Alfiansyah, 
Herlina Herlina, 
Sri Mulyeni 
(2025) 

Kepuasan 
Kerja dalam 
Memediasi 
Motivasi 
Kerja dan 
Disiplin Kerja 
terhadap 
Kinerja 
Karyawan 

Department 
of Digital 
Business 
Journal of 
Artificial 
Intelligence 
and Digital 
Business 
(RIGGS) 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
motivasi kerja 
dan disiplin 
kerja 
berpengaruh 
terhadap 

5 Dahlan 
Ramdhani, 
Kasino 
Martowinangun, 
Moch. 
Alfiansyah, 
Herlina Herlina, 
Sri Mulyeni 
(2025) 
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No 
Nama 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Jurnal 

Hasil 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

SINTA 5 kinerja 
karyawan, 
baik secara 
langsung 
maupun tidak 
langsung 
melalui 
kepuasan kerja 
sebagai 
variabel 
mediasi. 

6 Sindy Ananda, 
Hafid Kholidi 
Hadi (2023 

Pengaruh 
Disiplin Kerja 
dan 
Lingkungan 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
dengan 
Kepuasan 
Kerja sebagai 
Variabel 
Intervening 

JSIM: Jurnal 
Ilmu Sosial 
dan 
Pendidikan 
Vol. 4, No. 5, 
November 
2023 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa disiplin 
kerja dan 
lingkungan 
kerja 
berpengaruh 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
dengan 
kepuasan kerja 
sebagai 
variabel 
intervening.” 

a. Tempat 
Penelitian 

b. Waktu 
Penelitian 

c. Sampel 
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
Disiplin Kerja 

b. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 

c. Terdapat  
Variabel 
Kepuasan Kerja 

7 Wilfridus 
Dananto 
Dirman , Retno 
Purwani 
Setyaningrum 
(2023 

Pengaruh 
DisiplinKerja 
dan 
Lingkungan 
Kerja terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Dimediasi 
Kepuasan 
Kerja PT. 
SingaTerbang 
Dunia 
Cikarang 

Jurnal 
Pendidikan 
Tambusai 
Volume 7 
Nomor 1 
Tahun2023 

Hasil 
penelitian 
menunjukka 
nbahwa 
disiplin kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerjadan 
kepuasan kerja 
karyawan, 
sedangkan 
lingkungan 
kerjadan 
kepuasan 
kerjatidak 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja,dan 
kepuasan 

a. Tempat 
Penelitian 

b. Waktu 
Penelitian 

c. Sampel 
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
Disiplin Kerja 

b. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 

Terdapat Variabel 
Kepuasan Kerja 
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No 
Nama 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Jurnal 

Hasil 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

kerjatidak 
memediasi 
hubungan 
disiplin 
kerjadengan 
kinerja. 

8 Komang Richa 
Diah Diliantari 
a I Gst. A. 
Manuati Dewi 
(2019) 

Effect of 
Training and 
Compensation 
of Employee 
Performance 
Medicated by 
Job 
Satisfaction 
(Vol.6 No.6) 

International 
Research 
Journal of 
Management, 
IT & Social 
Sciences 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
terdapat 
pengaruh 
positif dan 
signifikan 
antara 
pelatihan 
terhadap 
kinerja, 
kompensasi 
terhadap 
kinerja, 
pelatihan 
terhadap 
kepuasan 
kerja, 
kompensasi 
terhadap 
kepuasan 
kerja, dan 
kepuasan kerja 
terhadap 
kinerja. Selain 
itu, kepuasan 
kerja juga 
berperan 
sebagai 
variabel 
mediasi yang 
signifikan 
dalam 
hubungan 
antara 
pelatihan 
terhadap 
kinerja serta 
kompensasi 
terhadap 
kinerja. 

a. Tempat 
Penelitia
n 

b. Waktu 
Penelitia
n 

c. Sampel 
Populasi 

 
a. Terdapat 

Variabel 
Pelatihan 

b. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 

Terdapat Variabel 
Kepuasan Kerja 
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No 
Nama 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Jurnal 

Hasil 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

9 Rio Malik 
Wicaksono, 
Hapzi Ali, 
Faroman 
Syarief (2023) 

Pengaruh 
Pelatihan, 
Lingkungan 
Kerjadan 
Disiplin 
terhadap 
Kinerja 
Anggotadan 
Kepuasan 
Kerjasebagai 
Variabel 
Intervening 
(StudiKasus 
DivX 

JurnalIlmu 
Multidisiplin 
Vol.1,No.4, 

Hasil 
penelitian 
dalamuji 
parsial 
menunjukan 
bahwa 
Pelatihan 
berpengaruh 
terhadap 
kepuasan 
Kerja, 
Lingkungan 
Kerja 
berpengaruh 
terhadap 
kepuasan 
Kerja, Disiplin 
berpengaruh 
terhadap 
kepuasan 
Kerja,dan 
terhadap 
variabelY2 
didapat 
Pelatihan tidak 
berpengaruh 
terhadap 
Kinerja, 
Lingkungan 
Kerja 
berpengaruh 
terhadap 
Kinerja, 
Disiplin tidak 
berpengaruh 
terhadap 
Kinerja 

a. Tempat 
Penelitia
n 

b. Waktu 
Penelitia
n 

c. Sampel 
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
Pelatihan 

 
b. Terdapat 

Variabel 
Kinerja 

Terdapat Variabel 
Kepuasan Kerja 

10 Ghea Aprilly K 
Pramesti, 
Singmin 
Johanes Lo 
(2024) 

The Influence 
of 
Compensation 
and Training 
Towards 
Employee 
Performance 
With Job 
Satisfaction 
As An 
Interverning 

Dinasti 
Internasional 
Journal of 
Digital 
Businnes 
And 
Management 
(DIJDBM) 
(Vol.5, No.5) 

Penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
kompensasi 
dan pelatihan 
tidak 
berpengaruh 
langsung 
terhadap 
kinerja, namun 
keduanya 

a. Tempat 
Penelitia
n  

b. Waktu 
Penelitia
n 

c. Sampel 
Populasi 

 
a. Terdapat 

Variabel 
Pelatihan 

b. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 

Terdapat Variabel 
Kepuasan Kerja 
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No 
Nama 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Jurnal 

Hasil 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

Variable in PT 
EN 

berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kepuasan 
kerja. 
Kepuasan 
kerja berperan 
sebagai 
mediator yang 
meningkatkan 
kinerja 
karyawan, 
sehingga 
peningkatan 
pelatihan dan 
kompensasi 
yang tepat 
dapat 
mendorong 
kinerja melalui 
kepuasan kerja 

11 Adrian Novrizal 
Hilmi, Trias 
Setiawati (2023) 

Pengaruh 
Pelatihan dan 
Kompensasi 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
dengan 
Kepuasan 
Kerja Sebagai 
Variabel 
Intervening 
pada Grand 
Keisha Hotel 
di Yogyakarta 

JPEK 
( Jurnal 
Pendidikan 
Ekonomi 
Dan 
Kewirausaha 
an) (Vol.2, 
No.1) 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
pelatihan dan 
kompensasi 
memiliki 
korelasi positif 
terhadap 
kinerja dan 
kepuasan kerja 
karyawan. 
Kepuasan 
kerja juga 
terbukti 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja. Selain 
itu, kepuasan 
kerja 
memoderasi 
hubungan 
antara 
kompensasi 
dan kinerja, 

a. Tempat 
Penelitia
n 

b. Waktu 
Penelitia
n 

c. Sampel 
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
Pelatihan 

b. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 

Terdapat Variabel 
Kepuasan Kerja 
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No 
Nama 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Jurnal 

Hasil 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

namun tidak 
ditemukan 
efek moderasi 
kepuasan kerja 
pada 
hubungan 
antara 
pelatihan dan 
kinerja 
karyawan. 

12 Achmad 
Hudzaifah 
Abiyyu Nirza, 
Khalikuss 
abir, Sulton 
Sholehudd 
in (2024) 

Pengaruh 
Pelatihan Dan 
Kepuasan 
kerja Terhadap 
Kinerja 
karyawan 
Yang 
Dimediasi 
Oleh 
Kepuasan 
Kerja Pada 
Bagian 
Kesejahteraan 
Rakyat 
Sekretariat 
Daerah 
Kabupaten 
Malang 

Jurnal Riset 
Manajemen 
(Vol.13, No 
1) 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
pelatihan dan 
kepuasan kerja 
berperan 
dalam 
meningkatkan 
kinerja dan 
kepuasan kerja 
pegawai, 
dengan 
kepuasan kerja 
terbukti 
berpengaruh 
positif 
terhadap 
kinerja. 
Namun, 
pengaruh 
pelatihan dan 
kepuasan kerja 
terhadap 
kinerja yang 
dimediasi oleh 
kepuasan kerja 
tidak 
signifikan. 

a. Tempat 
Penelitia
n 

b. Waktu 
Penelitia
n 

c. Sampel  
Populasi 

a. Terdapat 
Variabel 
Pelatihan 

b. Terdapat 
variabel 
Kinerja 

c. Terdapat 
Variabel 
Kepuasan 

kerja 

13 Dini Hadaitana, 
M. Ali Iqbal 
(2023) 

The Effect Of 
Training And 
Development 
on Employee 
Performance 
With 
Mediation of 
Employee 
Satisfaction 

International 
Journal Of 
Advanced 
Multididisci 
Plenary 
(IJAM) 
(Vol.1. No.4) 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa 
pelatihan dan 
pengembangan 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 

a. Tempat 
Penelitia
n 

b. Waktu 
Penelitai
n 

c. Sampel 
d. Populasi 
 

a. Terdapat 
Variabel 
Pelatihan 

b. Terdapat 
Variabel 
Kinerja 

c. Terdapat 
Variabel 
Kepuasan 
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No 
Nama 

(Tahun) 
Judul 

Penelitian 
Jurnal 

Hasil 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

terhadap 
kepuasan kerja 
dan kinerja 
karyawan. 
Kepuasan 
kerja juga 
terbukti secara 
signifikan 
meningkatkan 
kinerja serta 
memediasi 
hubungan 
antara 
pelatihan dan 
pengembangan 
terhadap 
kinerja. 

Kerja 
 

14 Suarni 
Norawati, 
Welfinasari 
Harahap (2024) 

The Influence 
Of Work Ethic 
And Work 
Discipline 
Onemployee 
Performance 
With Job 
Satisfaction 
As An 
Intervening 
Variable 

Jurnal Ilmiah 
Edunomika 
(Vol. 8 No. 2, 
2024) 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa disiplin 
kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan, 
baik secara 
langsung 
maupun 
melalui 
kepuasan kerja 
sebagai 
variabel 
intervening, 
sedangkan 
etos kerja 
hanya 
berpengaruh 
terhadap 
kinerja melalui 
kepuasan 
kerja. 

14 Suarni Norawati, 
Welfinasari 
Harahap (2024) 
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2.10   Kerangka Pemikiran 

Menurut Sugiyono (2010:60) mengemukakan bahwa “Kerangka 

pemikiran adalah sebuah model konseptual bagaimana teori berhubungan dengan 

berbagai faktor yang telah diindentifikasi sebagai hal yang penting”. Kerangka 

pemikiran menggambarkan hubungan dari variabel independen dalam pengaruh 

Disiplin Kerja (X1) dan Pelatihan (X2) Terhadap kinerja karyawan (Y) dengan 

Kepuasan kerja (Z) sebagai variabel Mediasi pada PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional III Pekanbaru. Untuk memudahkan pemahaman tentang kerangka 

pemikiran penelitian ini, maka dapat dilihat dalam gambar sebagai berikut: 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

 

 

Pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Pelatihan (X2) Kinerja 

Karyawan (Y) dengan Kepuasan Kerja (Z) Keterangan: 

      = Pengaruh secara langsung 

   -------------------- = Pengaruh secara tidak langsung 
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2.11 Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara atas rumusan masalah penelitian, 

yang disusun dalam bentuk pernyataan berdasarkan teori relevan dan hasil 

penelitian terdahulu. Disebut sementara karena kebenarannya masih harus 

dibuktikan melalui pengumpulan data empiris. Berdasarkan uraian teoritis, 

penelitian sebelumnya, dan kerangka konseptual, maka hipotesis penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

H1 :  Diduga terdapat pengaruh antara didiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan 

Setiap organisasi membutuhkan karyawan yang memiliki disiplin kerja yang 

tinggi guna mencapai tujuan dan target yang telah ditetapkan. Disiplin kerja 

mencerminkan kepatuhan karyawan terhadap peraturan, prosedur, serta tanggung 

jawab yang diberikan oleh organisasi. Karyawan yang disiplin akan bekerja tepat 

waktu, konsisten, dan bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya, 

sehingga mampu meningkatkan kualitas dan produktivitas kerja. Dengan 

demikian, disiplin kerja menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi 

kinerja karyawan. Penelitian Astuti dan Rahardjo (2021) serta Afrian dkk. (2024) 

menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Temuan ini diperkuat oleh penelitian Suarni Norawati dan 

Welfinasari Harahap (2024), Ramdhani et al. (2025), serta Silaban (2025) yang 

juga menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 
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H2 :  Diduga terdapat pengaruh antara pelatihan terhadap kinerja 

karyawan 

Pelatihan merupakan upaya organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Pelatihan yang diberikan secara tepat dan berkelanjutan akan membantu karyawan 

bekerja lebih efektif, efisien, dan profesional. Karyawan yang mendapatkan 

pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaannya cenderung mampu 

menunjukkan kinerja yang lebih baik. Penelitian Damayanti dkk. (2023) serta 

Mayasari dan Afdal (2024) membuktikan bahwa pelatihan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan tersebut diperkuat oleh 

penelitian Gunawan dan Hartono (2022), Silaban (2025), serta Fitria et al. (2025) 

yang juga menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

H3 :   Diduga Terdapat Pengaruh antara disiplin kerja terhadap kepuasan 

kerja 

Disiplin kerja yang diterapkan secara konsisten dapat menciptakan keteraturan 

dan kejelasan dalam bekerja. Karyawan yang bekerja dalam lingkungan yang 

tertib dan teratur cenderung merasa nyaman dan aman, sehingga meningkatkan 

kepuasan kerja. Kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, dan tanggung jawab 

kerja memberikan rasa keadilan dan profesionalisme dalam organisasi. Penelitian 

Norawati dan Harahap (2024) serta Astuti dan Rahardjo (2021) menunjukkan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hasil ini diperkuat oleh penelitian Irawan dkk. (2020), Ramdhani et al. 
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(2025), serta Silaban (2025) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

H4 :  Diduga terdapat pengaruh antara pelatihan terhadap kepasan kerja 

Pelatihan yang diberikan oleh organisasi dapat meningkatkan persepsi positif 

karyawan terhadap perusahaan. Karyawan yang merasa diperhatikan melalui 

pemberian pelatihan akan merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk 

berkembang, sehingga menimbulkan rasa puas dalam bekerja. Pelatihan juga 

membantu karyawan merasa lebih percaya diri dalam menjalankan tugasnya. 

Penelitian Rachmawati dkk. (2024) menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan ini didukung oleh penelitian 

Gunawan dan Hartono (2022), Silaban (2025), Fitria et al. (2025), serta 

Wicaksono et al. (2023) yang menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

H5 :  Diduga terdapat pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung 

memiliki sikap positif, semangat kerja yang tinggi, serta komitmen yang kuat 

terhadap organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat menurunkan semangat 

kerja dan produktivitas. Penelitian Situmorang dan Deswarta (2024) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Temuan 

tersebut diperkuat oleh penelitian Ramdhani et al. (2023), Suarni et al. (2024), 

Fitria et al. (2025), serta Dewi et al. (2022) yang juga menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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H6 :  Diduga terdapat pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja sebagai mediasi 

Disiplin kerja tidak hanya berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, tetapi 

juga dapat memengaruhi kinerja secara tidak langsung melalui kepuasan kerja. 

Disiplin kerja yang baik menciptakan lingkungan kerja yang tertib dan nyaman, 

sehingga meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja tersebut 

selanjutnya mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal dan meningkatkan 

kinerjanya. Penelitian Norawati dan Harahap (2024) menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan. Temuan ini diperkuat oleh penelitian Ramdhani et al. (2023), 

Wicaksono et al. (2023), Dewi et al. (2022), serta Ananda dan Hadi (2023) yang 

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja. 

H7 :  Diduga terdapat pengaruh antara Pelatihan terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja sebagai mediasi 

Pelatihan yang efektif tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis karyawan, 

tetapi juga berdampak pada aspek psikologis melalui peningkatan kepuasan kerja. 

Karyawan yang merasa puas setelah mengikuti pelatihan cenderung memiliki 

semangat kerja yang lebih tinggi, sehingga berdampak positif pada kinerjanya. 

Penelitian Abbas dkk. (2020) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi 

pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini didukung oleh 

penelitian Gunawan dan Hartono (2022), Fitria et al. (2025), Wicaksono et al. 
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(2023), serta Kiftiyah dan Al Banin (2022) yang menyatakan bahwa pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

2.12 Konsep Operasional 

Berdasarkan rumusan masalah, maka variabel-variabel dalam penelitian 

ini dapat diidentifikasi sebagai berikut: 

1. Variabel Bebas (Variabel Independen) yaitu variabel yang mempengaruhi 

variabel terikat, yang terdiri dari Disiplin Kerja (XI), Pelatihan (X2). 

2. Variabel Terikat (Variabel Dependen) yaitu variabel yang dipengaruhi oleh 

variabel bebas, yaitu Kinerja Karyawan (Y)  

3. Variabel (Z) adalah Kepuasan Kerja yang memediasi Varibel Disiplin kerja 

(X1) dan Pelatihan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 

Tabel 2. 2 Tabel Konsep Operasional 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Kinerja (Y) kinerja adalah hasil 
prestasi kerja seorang 
pegawai yang diukur 
berdasarkan kuantitas 
dan kualitas pekerjaan 
yang dilaksanakan. 
Kinerja 
mencerminkan 
pencapaian pegawai 
dalam melaksanakan 
fungsi dan tanggung 
jawabnya sesuai 
standar organisasi. 
Hal ini menunjukkan 
sejauh mana pegawai 
dapat berkontribusi 
secara efektif 
terhadap tujuan 

a. Kualitas kerja 
b. Kuantitas 

Kerja 
c. Tanggung 

jawab 
d. Kerja sama 
e. Inisiatif 
Mangkunegara 
(2014) 

Likert 
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No Variabel Definisi Indikator Skala 

perusahaan. 
Widayanti (2022, 
dalam Ummamul 
Husna & Prasetya, 
2024), 
 

2 Kepuasan 
Kerja (Z) 

kepuasan kerja 
merupakan sikap 
emosional yang 
menyenangkan dan 
mencintai 
pekerjaannya. Sikap 
ini dicerminkan oleh 
moral kerja, 
kedisiplinan, dan 
prestasi kerja. 
Kepuasan kerja 
dinikmati dalam 
pekerjaan, luar 
pekerjaan dan 
kombinasi dalam dan 
luar pekerjaan. 
Hasibuan (2007, 
hlm.202) dalam 
(Anggraini, 2023) 
 

a. Menyenangi 
Pekerjaan nya 

b. Mencintai 
Pekerjaan nya 

c. Moral kerja 
d. Kedisiplinan 
e. Prestasi Kerja 
Hasibuan (2014) 

Likert 

3 Pelatihan 
(X2) 

Pelatihan adalah suatu 
proses yang sistematis 
dan bertujuan untuk 
membekali individu 
dengan kemampuan 
tertentu guna 
menunjang 
pencapaian sasaran 
organisasi. Kegiatan 
ini merupakan bagian 
dari pendidikan non-
formal yang berfokus 
pada pengalaman 
belajar dalam jangka 
waktu singkat, 
dengan penekanan 
utama pada aspek 
praktik daripada teori. 

a. Tujuan 
pelatihan 

b. Materi 
c. Metode yang 

digunakan 
d. Kualifikasi 

peserta 
e. Kualifikasi 

pelatih 
(Instruktur) 

Mangkunegara 
dalam 
(Wahyuningsih 
2019) 

Likert 
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No Variabel Definisi Indikator Skala 

Wibowo 2020 
4 Disiplin 

Kerja (X1) 
Disiplin kerja adalah 
kemampuan dan sikap 
dalam mengendalikan 
diri untuk taat pada 
suatu peraturan yang 
telah diberikan oleh 
perusahaan guna 
mencapai tujuan. 
Rofi (2012)  
 

a. Ketepatan 
waktu 
b. Kepatuhan 
terhadap aturan 
c. Tanggung 
Jawab Kerja 
d. Kepatuhan 
terhadap Sanksi 
 
Rivai 2017 

Likert 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Metode Penelitian 

3.1.1  Lokasi dan Waktu Penelitian 

Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru menjadi 

subjek penelitian ini yang dilakukan di Lokasi Perusahaan di Jl. Rambutan No.43 

Pekanbaru - Riau 28294. Waktu penelitian dilaksanakan pada bulan Juni 2025 – 

Selesai. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

Jenis data terbagi menjadi 2 yaitu :  

3.2.1 Data Primer 

Menurut Sugiyono dalam (Nurjanah, 2021), data primer adalah data yang 

diperoleh langsung dari sumber yang memberikan informasi kepada peneliti. Dta 

primer dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada 

karyawan PT  Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru secara langsung. 

3.2 2 Data sekunder 

Menurut Sugiyono (2013), data sekunder adalah sumber data yang diperoleh 

secara tidak langsung oleh pengumpul data, misalnya melalui orang lain atau 

dokumentasi. Dengan kata lain, peneliti mendapatkan data dari pihak kedua 

karena tidak memperolehnya secara langsung. Data sekunder berfungsi sebagai 

pelengkap data primer yang diperlukan. Didalam penelitian ini Data sekunder 
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adalah data karyawan , Disiplin Kerja, Pelatihan, kinerja karyawan serta data 

kepuasan kerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru. 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2023) Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi dalam Penelitian Ini adalah seluruh karyawan bagian 

kantor pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional III Sebanyak 313 orang pada 

tahun 2025. 

3.3.1 Sampel 

sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

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

peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Apa yang 

dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk 

populasi.(Sugiyono 2023). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan pendekatan Proportional Stratified Random Sampling. 

Adapun penentuan Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

dengan rumus Slovin berdasarkan pada ketentuan Sugiyono (2023), sebagai 

berikut:  
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               N 
    n = 1+Ne² 

 Keterangan 

 n = Jumlah sampel 

 N = Jumlah populasi 

 e = Level error 0,05 

    N 
    n = 1+Ne² 

 
                       313 
    n = 1 + 313(0,05)² 
 
                      313 
    n = 1 + 313 (0,025) 
    
              313 
    n = 1.78 
    = 176 
 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan rumus Slovin pada 

tingkat kesalahan (e) sebesar 5% dan jumlah populasi 313 karyawan, diperoleh 

jumlah sampel sebesar 176 responden. Jumlah tersebut dinilai memadai dan 

representatif untuk mewakili populasi, sehingga dapat digunakan dalam penelitian 

ini sebagai dasar pengumpulan data. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk di jawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien 

bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 

diharapkan dari responden (Sugiyono 2023). 
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Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiono 2023) 

Tabel 3. 1 Kriteria Skor Penelitian 

No Keterangan Nilai 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : (Sugiyono 2023) 

3.4.2 Wawancara 

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti 

ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus 

diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang 

lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil (Sugiyono 2023) 

3.4.3 Observasi  

Observasi adalah Teknik pengumpulan data melalui pengamatan langsung 

terhadap objek penelitian. Observasi dilakukan dengan mengamati aktivitas kerja  

pada PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru. 

3.5 Analisis Data 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan jenis data kuantitatif, yang 

merupakan data yang dapat diukur dan dihitung secara langsung serta dinyatakan 

dalam bentuk angka. Menurut (Icam Sutisna, 2020) data kuantitatif adalah metode 

penelitian yang berlandaskan pada data yang bersifat objektif. Data ini berupa 

angka yang diperoleh dari penghitungan hasil dan analisis statistik, yang 
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selanjutnya diteliti untuk menghasilkan kesimpulan. Data kuantitatif yang 

dikumpulkan data jumlah karyawan,kepuasan kerja, kinerja karyawan, disiplin 

kerja dan pelatihan yang ada di PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru. 

1. Analisa Structural Equation Modelling (SEM 

SEM adalah metode statistik lanjutan dari Path Analysis yang 

memungkinkan analisis hubungan kausalitas antar variabel bebas dan variabel 

terikat secara lebih lengkap. Metode ini tidak hanya mendeteksi hubungan 

langsung dan tidak langsung antar variabel, tetapi juga menentukan kontribusi 

komponen pembentuk suatu konstruk. Dengan SEM, analisis hubungan kausal 

menjadi lebih informatif, lengkap, dan akurat. SEM menggabungkan aspek 

analisis faktor, analisis jalur, dan regresi untuk membangun serta menguji model 

sebab akibat (Abdullah, 2015). 

2. Partial Least Square (PLS) 

Dalam penelitian ini, digunakan pendekatan analisis kuantitatif dengan 

metode Partial Least Square (PLS). PLS adalah metode analisis yang efisien. 

Salah satu keunggulan dari metode PLS adalah bahwa data tidak perlu 

berdistribusi normal multivariat, ukuran sampel tidak harus besar, dan PLS dapat 

digunakan untuk menganalisis adanya hubungan antara variabel laten. Sesuai 

dengan hipotesis yang telah ditetapkan, penelitian ini menganalisis data 

menggunakan statistika inferensial. Statistik inferensial, yang juga dikenal sebagai 

statistik induktif atau statistika probabilitas, digunakan untuk menganalisis data 

sampel dan menerapkan hasilnya pada populasi. Selanjutnya, pengukuran 
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dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SmartPLS (Partial Least 

Square), dimulai dari pengujian hipotesis. 

3. Analisa Outer Model 

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan pengukuran tersebut 

praktis untuk digunakan sebagai alat ukur (valid dan reliable). Ini merinci 

hubungan antara variabel laten dan indikator dalam analisis model ini. Beberapa 

indikasi dapat digunakan untuk menentukan analisis outer model: 

a. Convergent Validity 

Validitas konvergen dari model pengukuran dapat dievaluasi melalui korelasi 

antara skor indikator dan skor variabelnya. Indikator dianggap valid jika nilai 

Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0,5, atau jika semua nilai 

outer loading dari dimensi variabel menunjukkan nilai loading yang lebih besar 

dari 0,5 (M. Abdullah, 2015). 

b. Discriminat Validity 

Discriminant validity dapat dievaluasi dengan membandingkan nilai square 

root of average variance extracted (AVE) setiap konstruk dengan nilai korelasi 

antar konstruk dalam model. Jika nilai akar kuadrat AVE suatu konstruk lebih 

besar daripada korelasi dengan konstruk lainnya, maka konstruk tersebut 

memiliki discriminant validity yang baik. Nilai AVE yang dianggap memadai 

adalah lebih dari 0,5 (M. Abdullah, 2015). Selain itu, discriminant validity juga 

dapat dinilai melalui cross loading factor, yaitu dengan memastikan nilai loading 

pada konstruk target lebih besar dibandingkan dengan nilai loading terhadap 

konstruk lainnya. 
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c. Composite Reliability 

Pengukuran reliabilitas suatu konstruk dengan indikator reflektif dapat 

dilakukan menggunakan dua metode, yaitu Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability. Namun, Cronbach’s Alpha cenderung menghasilkan nilai yang lebih 

rendah (underestimate), sehingga lebih disarankan menggunakan Composite 

Reliability untuk menguji reliabilitas konstruk. Reliabilitas dianggap memadai 

jika nilai Composite Reliability mencapai atau melebihi 0,7 (M. Abdullah, 2015) 

4. Analisi Inner Model 

Inner model adalah model struktural, berdasarkan nilai koefisien jalur, 

melihat seberapa besar pengaruh antar variabel laten dengan perhitungan 

bootstrapping. Evaluasinya dilakukan dengan melihat kriteria nilai R-Square 

dan nilai signifikansi. 

a. R-Square (R2) 

Nilai R-Square digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel independen 

memengaruhi variabel dependen. Nilai R-Square sebesar 0,75, 0,50, dan 0,25 

masing-masing menunjukkan model yang kuat, moderat, dan lemah (Ghozali & 

Latan, 2015). Selanjutnya, kriteria penilaian model struktural (inner model) yang 

kedua adalah signifikansi. Nilai signifikansi diuji menggunakan nilai t (two-

tailed) dengan ketentuan: t-value 1,65 (signifikansi 10%), 1,96 (signifikansi 5%), 

dan 2,58 (signifikansi 1%) (Ghozali & Latan, 2015). 

b. F-Square 

Pengujian F-Square digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

relatif variabel laten independen terhadap variabel laten dependen. Menurut 
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(Ghozali & Latan, 2015) kriteria dalam perhitungan F-Square adalah sebagai 

berikut: 1. Nilai f2 ≥ 0,35 menunjukkan pengaruh yang besar antara variabel 

laten independen terhadap variabel laten dependen 2. Nilai f2 ≥ 0,15 

menunjukkan pengaruh sedang atau moderat .3. Nilai f2 ≥ 0,02 menunjukkan 

pengaruh kecil. 

5. Uji Hipotesis 

Untuk menentukan diterima atau tidaknya suatu hipotesis, diperlukan pengujian 

hipotesis menggunakan fungsi bootstrapping pada SmartPLS. Hipotesis diterima 

jika tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 atau p-value memenuhi kriteria yang 

ditetapkan. Kriteria yang digunakan sebagai acuan adalah sebagai berikut: 

a. Hipotesis diterima jika t-hitung >1,96 atau nilai signifikansi < 0,05. 

b. Hipotesis ditolak jika t-hitung < 1,96 atau nilai signifikansi > 0,05. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

 

4.1 Sejarah PTPN IV Regional III PEKANBARU 

 PT Perkebunan Nusantara IV pasca aksi restrukturisasi atau yang sering 

disebut PalmCo merupakan Subholding PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 

dengan portofolio komoditi utama kelapa sawit dan dibentuk melalui 

penggabungan PTPN V, VI dan XIII ke dalam PTPN IV sebagai entitas bertahan, 

serta pemisahan tidak murni PTPN III (Persero) ke dalam PTPN IV. Secara efektif  

tergabung pada tanggal 1 Desember 2023 sebagaimana tertuang di dalam Akta  

Penggabungan Nomor 01 tanggal 01 Desember 2023 yang dibuat dihadapan 

Nanda Fauz Iwan, S.H., M.Kn., Notaris di Jakarta Selatan dan telah mendapatkan 

bukti penerimaan pemberitahuan penggabungan Perseroan berdasarkan Surat 

Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Nomor AHU-AH.01.03-0149887 tanggal 

01 Desember 2023 perihal Penerimaan Pemberitahuan Penggabungan Perseroan 

PT Perkebunan Nusantara IV. 

 Adapun perubahan anggaran dasar Perseroan telah dinyatakan dalam Akta 

Nomor 02 tanggal 01 Desember 2023 yang dibuat dihadapan Nanda Fauz Iwan, 

S.H., M.Kn., Notaris di Jakarta Selatan dan telah mendapat persetujuan dari 

Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia berdasarkan Keputusan Nomor AHU- 

0074926.AH.01.02. Tahun 2023 tanggal 01 Desember 2023 tentang Persetujuan 

Perubahan Anggaran Dasar Perseroan Terbatas PT Perkebunan Nusantara IV serta  

pemberitahuannya telah diterima oleh Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia 

berdasarkan Surat Nomor AHU-AH.01.03-0149887 tanggal 01 Desember 2023 
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perihal Penerimaan Pemberitahuan Perubahan Anggaran Dasar PT Perkebunan 

Nusantara IV dan Akta Nomor 08 tanggal 01 Desember 2023 yang dibuat 

dihadapan Nanda Fauz Iwan, S.H., M.Kn., Notaris di Jakarta Selatan dan telah 

mendapat persetujuan dari Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia berdasarkan 

Keputusan Nomor AHU-0076469.AH.01.02. tahun 2023 tanggal 07 Desember 

2023  

tentang Persetujuan Perubahan Anggaran Dasar Perseroan Terbatas PT 

Perkebunan Nusantara IV. 

 Dari sisi komoditas, PalmCo mengelola areal kelapa sawit tertanam seluas 

434.597 Ha sebagai komoditas terbesar. Selanjutnya berturut-turut karet seluas 

46.534 Ha, teh 6.255 Ha dan Kopi 501 Ha. Untuk Pabrik Pengolahan, PalmCo 

mengolah bahan bakunya di fasilitas milik sendiri yang terdiri dari 54 Fasilitas 

Pabrik Kelapa Sawit, 12 Pabrik Karet, 4 Pabrik Teh. Adapun Unit kerja/usaha 

PalmCo tersebut tersebar di 8 provinsi, dengan jumlah karyawan berkisar 62,7ribu 

orang. Bidang usaha PalmCo sebagaimana tertuang di dalam Anggaran Dasar 

meliputi agro bisnis, agro industri dan lain sebagainya.  

 Pengelolaan areal tanaman saat ini memasuki peralihan dari siklus 

tanaman pertama (Gen-1) menuju siklus tanaman kedua (Gen-2). Siklus pertama 

dimulai pada era tahun 1980-an melalui proyek-proyek pengembangan kebun eks 

PT Perkebunan (PTP) II, IV dan V di Provinsi Riau. Peralihan dari Gen-1 menuju 

(Gen-2) telah dimulai sejak tahun 2003 yang ditandai dengan replanting areal-

areal tanaman usia tua/tua renta yang sudah menurun nilai ekonomis produksinya. 

Fase peralihan Gen-1 ke Gen-2 ini diperkirakan tuntas pada tahun 2017. Pada saat 
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itulah,seluruh tanaman Perusahaan merupakan tanaman Gen-2 yang diharapkan 

lebih produktif dibandingkan Gen-1, sebagai buah dari inovasi berlanjut di bidang  

budidaya tanaman. 

4.2 Visi Misi PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru 

4.2.1 Visi 

 Menjadi perusahaan produsen minyak kelapa sawit berkelanjutan terbesar 

didunia yang turut memastikan penghidupan bagi masyarakat dan menciptakan 

nilai bagi pemegang saham 

4.2.2 Misi 

1. Menjadi produsen minyak kelapa sawit terbesar di dunia dengan praktik  

operasional perkebunan terbaik yang berbasis digital dan industri hilir yang  

terintegrasi. 

2. Mendukung ketahanan pangan nasional, meningkatkan kesejahteraan petani  

plasma dan masyarakat lokal. 

3. Meningkatkan kapabilitas dan potensi karyawan melalui program 

pengembangan yang berkelanjutan. 

4. Memelihara lingkungan hidup dan sosial dengan mengimplentasikan praktik  

5. keberlanjutan. 

6. Menjunjung standar etika yang tinggi melalui implementasi dari tata kelola  

perusahaan yang baik. 
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4.3 Tujuan PTPN IV Regional III Kota pekanbaru 

 Tujuan perusahaan adalah turut melaksanakan dan menunjang kebijakan 

dan program pemerintah dibidang ekonomi dan pengembangan nasional pada 

umumnya, 64 khususnya di sub sector pertanian dalam arti seluas-luasnya dengan 

tujuan memupuk keuntungan berdasarkan prinsip-prinsip perusahaan yang sehat 

berazaskan: 

1. Mempertahankan dan meningkatkan sumbangan bidang perkebunan bagi 

pendapatan nasional melalui upaya peningkatan produksi dan pemasaran dari  

berbagai jenis komoditi perkebunan untuk kepentingan konsumsi dalam negri  

maupun ekspor, sekaligus meningkatkan ekspor non migas. 

2. Memperluas lapangan kerja dalam rangka meningkatkan kesejahteraan rakyat  

pada umumnya serta meningkatkan tarif hidup petani dan karyawan pada 

khususnya. 

3. Memelihara kelestarian sumber daya alam dan lingkungan. 
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4.4 Struktur Organisasi PTPN IV Regonal III Kota Pekanbaru 
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4.5 Logo PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru 

 

 

 

 

 

 

 

 Gambar 4.  1 Logo PTPN IV Regional III 

1. Bentuk Pohon, sebagai gambaran dari pohon,buah, atau apapun yang  

mendekati bentuk tumbuhan, digambarkan dengan tiga pelepah di atas, dua  

pelepah di bawah. 

2. Pelepah di atas adalah mengartikan unit Perkebunan antara lain perkebunan  

kelapa sawit.  

3. Dua Pelepah Dibawah mengartikan wadah, disini yaitu yang mengelola unit  

perkebunan di atasnya dalam hal ini yaitu PTPN IV.  

4. Jingga pada wadah dan bentukan tiga pelepah, adalah semangat membara 

untuk mempertahankan serta meningkatkan mutu produksi dalam merebut 

pasar dari para pesaing produk yang dipasarkan. Dengan tangan dingin serta 

keyakinan dan semangat kerja maka keberhasilan akan tercapai berkat Karunia 

dan Rahmat dari Tuhan Yang Maha Esa. Semua berasal dari satu titik, yaitu 

Sang Maha Pencipta maka kita patut untuk mensyukuri. 
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5. Warna jingga empat bidang lengkung terletak di bawah merupakan landasan 

yang menunjang ketiga unit di atasnya. Dibuat secara masif dan kokoh 

membawa pesan kuat, lengkungan yang mengarah ke kiri dan ke kanan 

merupakan arah pengembangan/pemasaran, selain mempresentasikan industri 

hilir PTPN IV. Empat bidang lengkung menganalogikan angka empat dari 

PIPN, maka disebutlah PTPN IV.  

6. Warna hijau secara keseluruhan, bentuk logo ini mengarah ke atas kalau 

diambil garis lurus menuju/memusat kesatu titik, yang berarti ketajaman fokus 

usaha dalam mencapai tujuan demi kesejahteraan bersama yangberlandaskan 

Ketuhanan Yang Maha Esa. 
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BAB VI  

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis serta pembahasan yang telah dilakukan, 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Disiplin kerja (X1) memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Semakin 

tinggi  disiplin kerja, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan pada 

Kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru.  

2. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Pelatihan (X2) memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Semakin 

tinggi Pelatihan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan pada Kantor 

Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru. 

3. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Disiplin kerja (X1) memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap Kepuasan kerja (Z). Semakin 

tinggi  disiplin kerja, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan 

pada Kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru.  

4. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Pelatihan (X2) memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Semakin 

tinggi Pelatihan, maka semakin tinggi  pula kinerja  pada karyawan pada 

Kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru.  

5. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kepuasan kerja (Z) memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Semakin 



121 
 

tinggi Kepuasan kerja, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan pada 

Kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru. 

6. Berdasarkan hasil uji mediasi Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

sebagai variabel mediasi pada disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Semakin tinggi Kepuasan kerja, maka semakin tinggi pula pengaruh 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor Regional III PTPN 

IV Kota Pekanbaru.  

7. Berdasarkan hasil uji mediasi Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

sebagai variabel mediasi pada pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

Semakin tinggi Kepuasan kerja, maka semakin tinggi pula pengaruh 

pelatihan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Regional III PTPN IV 

Kota Pekanbaru.  

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis memiliki 

saran sebagai berikut : 

1. Bagi Kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru, diharapakan untuk 

tetap mempertahankan pelaksanaan program pelatihan yang telah diikuti 

oleh seluruh karyawan, namun dengan meningkatkan kualitas instruktur 

dan metode penyampaian materi agar pelatihan lebih efektif dan mudah 

dipahami. Selain itu, penerapan disiplin kerja perlu terus diperkuat secara 

konsisten dan adil, karena disiplin kerja yang baik, didukung oleh 

kepuasan kerja karyawan, terbukti berpengaruh positif terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. 
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2. Bagi Peneliti Selanjutnya, Peneliti selanjutnya disarankan untuk 

mengembangkan penelitian ini dengan menambahkan variabel lain yang 

berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, seperti kepemimpinan, budaya 

organisasi, atau motivasi kerja, serta menggunakan metode penelitian yang 

berbeda agar memperoleh hasil yang lebih mendalam dan komprehensif. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 

PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN MELALUI KEPUASAN KERJA SEBAGAI VAROABEL 

MEDIASI PADA KANTOR REGIONAL III PTPN IV  

KOTA PEKANBARU 

Yth. Bapak/Ibu 

Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Pekanbaru 

Responden yang terhormat, saya yang bertanda tangan dibawah ini: 

Nama : Hernida 

Nim : 12270122752 

Jurusan : S1 Manajemen 

Fakultas : Ekonomi dan Ilmu Sosial 

Universitas : Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 

Dalam rangka penelitian akhir skripsi dengan judul pengaruh Disiplin Kerja 

dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan Melalui kepuasan kerja sebagai 

Variabel mediasi pada Kantor Regional III PTPN IV Kota Pekanbaru, saya 

bermaksud mengumpulkan data melalui kuesioner atau angket di wilayah kerja 

bapak/ibu. Kerahasiaan identitas bapak/ibu dalam hal ini akan dijamin, sehingga 

tidak akan ada yang dipersalahkan dalam hal ini. Karena riset ini merupakan 

sumbangsih kami terhadap ilmu pengetahuan. Hasil dari penelitian ini dapat 

menjadi masukan bagi kita semua ke arah yang lebih baik. Oleh karena itu supaya 

diisi berdasarkan kondisi real yang ada (yang dirasakan), bukan kondisi yang ideal 

(kondisi yang diharapkan). Atas kesediaan saudara/i meluangkan waktu untuk 

mengisi kuesioner dan membantu kelancaran penelitian ini, kami ucapkan terima 

kasih. 

         Hormat Saya, 

 

 

           Hernida 
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KUESIONER PENELITIAN 

Sebelum mengisi kuesioner, dimohon untuk memberikan data-data di bawah ini: 

1. IDENTITAS RESPONDEN 

A. Nama Responden :       (Boleh Tidak Diisi) 

B. Jenis Kelamin :  a. Laki-laki    

    b. Perempuan  

C. Pendidikan Terakhir :  a. SD    f. S1 

    b. SMP   g. S2 

    c. SMA 

    d. D3 

    e. D4 

D. Status   :  a. Menikah 

    b. Tidak Menikah 

E. Unit/Bagian :  a. Sekretariat dan Hukum    

    c. Satuan Pengawas Internal   

    d. Tanaman 

    e. Teknik dan Pengolahan 

    f. Project Manajemen Office 

    g. Akuntansi dan Keuangan 

    h. Sumber Daya Manusia  

    i. Pengadaan dan Teknologi Informasi 

    j. Distrik Petani Mitra 

F. Lama Bekerja :  a. < 1 Tahun 
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    b. 1 – 5 Tahun 

    c. 6 – 10 Tahun 

    d. > 10 Tahun 

2. PETUNJUK PENGISIAN 

A. Mohon memberi centang (√) pada jawaban yang Bapak/Ibu anggap paling 

sesuai. 

B. Setelah mengisi kuesioner ini mohon Bapak/Ibu dapat memberikan kembali 

kepada yang menyerahkan kuesioner ini pertama kali. 

3. KETERANGAN 

SS : Sangat Setuju 

S : Setuju 

N : Netral 

TS : Tidak setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 
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DISIPLIN KERJA ( X1) 

No Pernyataan 
SS 
(5) 

S 
(4) 

CS 
(3) 

KS 
(2) 

TS 
(1) 

1 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
waktu yang telah ditentukan. 

     

2 Saya datang tepat waktu dalam bekerja.      

3 
Saya kerja pulang dari kantor sesuai dengan jam 
Perusahaan. 

     

4 
Saya selalu mengenakan seragam sesuai dengan 
hari yang ditentukan 

     

5 Saya selalu mengenakan tanda pengenal karyawan.      
6 Saya melaksanakan tugas dengan tanggung jawab       

7 
Saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan yang 
diberikan pimpinan. 

     

8 
Perusahaan memberikan sanksi yang tegas bagi 
yang melanggar peraturan yang berlaku 

     

9 
Saya tidak pernah meninggalkan tempat kerja 
selama jam kerja berlangsung. 
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PELATIHAN (X2) 

No Pernyataan 
SS 
(5) 

S 
(4) 

CS 
(3) 

KS 
(2) 

TS 
(1) 

1 
Kualifikasi instruktur sesuai dengan materi yang 
diberikan 

     

2 
Instruktur mampu menyampaikan materi dengan 
jelas dan mudah dipahami. 

     

3 
Materi pelatihan yang diberikan sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan saya. 

     

4 
Metode yang digunakan membantu memudahkan 
saya memahami pelatihan. 

     

5 
Setelah mengikuti pelatihan, saya merasa lebih 
kompeten dalam bidang pekerjaan saya 

     

6 
Saya merasa memenuhi kualifikasi sebagai peserta 
pelatihan yang sesuai dengan bidang pekerjaan 
saya 

     

7 
Pelatihan yang saya ikuti mendukung tercapainya 
tujuan perusahaan 

     

 

KINERJA (Y) 

No Pernyataan 
SS 
(5) 

S 
(4) 

CS 
(3) 

KS 
(2) 

TS 
(1) 

1 
Pekerjaan yang saya hasilkan sesuai dengan target 
yang ditetapkan. 

     

2 
Saya mampu menyelesaikan tugas dengan tepat 
waktu 

     

3 
Saya dapat memprediksi dengan akurat berapa 
lama waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan 
suatu tugas. 

     

4 
Saya senantiasa memperhatikan waktu dalam 
bekerja 

     

5 Saya bersedia bekerja lembur bila diperlukan.      

6 
Saya terbuka terhadap tantangan baru dalam 
bekerja 

     

7 
Saya memiliki ide-ide dan inisiatif yang diperlukan 
dalam menyelesaikan masalah dalam pekerjaan 

     

8 
Saya mampu mengoperasikan alat, teknologi, atau 
sistem yang dibutuhkan dalam pekerjaan. 

     

9 
Saya dapat mengembangkan konsep baru yang 
bermanfaat bagi tim atau organisasi. 

     

10 
Saya tetap berusaha menyelesaikan tugas 
meskipun menghadapi kendala atau kesulitan. 

     

11 
Saya memiliki keterampilan yang cükup untuk 
melaksanakan pekerjaan saya. 

     

12 
Saya dapat menyampaikan informasi secara jelas 
dan mudah dipahami oleh rekan kerja. 

     

13 
Saya menjalin komunikasi yang baik dengan 
atasan dan rekan kerja. 
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KEPUASAN KERJA (Z) 

No Pernyataan 
SS 

(5) 

S 

(4) 

CS 

(3) 

KS 

(2) 

TS 

(1) 

1 Saya senang bekerja diperusahaan ini.      

2 Saya bangga bekerja diperusahaan ini.      

3 Saya merasa puas dengan gaji yang diterima.      

4 Saya mencintai pekerjaan saya      

5 Saya senang dengan rekan kerja saya       

6 
Saya memiliki moral kerja yang tinggi dalam 

melaksanakan tugas. 
     

7 Saya mempunyai integritas dalam bekerja      

8 
Saya berusaha meberikan prestasi terbaik dalam 

berkerja 
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Lampiran 2 : Data Tabulasi 

1. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

NO 
KINERJA KARYAWAN (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 

1 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 

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

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

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

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

6 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 

7 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 

8 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 

9 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 

10 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

14 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 

17 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 

18 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

22 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

23 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

31 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 
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NO 
KINERJA KARYAWAN (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 

35 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

36 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 

37 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

38 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

39 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

40 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

42 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

44 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

45 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

46 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 

47 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 

48 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 

49 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

50 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

52 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

53 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

54 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 

55 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 

56 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

57 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

59 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

62 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

63 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

64 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

65 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

66 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

67 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

68 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

69 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

70 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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NO 
KINERJA KARYAWAN (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 

73 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

74 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

75 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

79 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

80 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

84 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 

85 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 

86 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 

87 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

88 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 

89 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 

90 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 

91 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

92 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 

93 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

94 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 

95 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

96 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

98 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

99 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

100 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

101 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 

102 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

105 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 

106 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

107 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

109 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
KINERJA KARYAWAN (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 

111 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

112 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

113 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

114 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

115 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 

116 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

117 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

118 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

119 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

120 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

121 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

122 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

123 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

124 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

125 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 

126 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

127 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

128 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 

129 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

130 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

131 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

132 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

133 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

134 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 

135 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 

136 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

137 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

138 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 

139 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

140 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 

141 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 

142 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

143 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

144 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 

145 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 

146 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

147 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

148 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
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NO 
KINERJA KARYAWAN (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 

149 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

150 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 

151 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

152 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

153 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

154 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

155 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

156 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

157 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 

158 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

159 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 

160 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 

161 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

162 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

163 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

164 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 

165 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

166 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

167 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

168 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

169 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

170 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

171 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

172 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

173 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

174 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 

175 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

176 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
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2. Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

NO 
KEPUASAN KERJA (Z) 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 

1 4 5 5 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 5 5 

3 4 4 5 4 4 4 5 4 

4 4 4 5 4 4 5 5 4 

5 4 4 4 5 4 5 5 4 

6 5 5 5 5 5 4 5 4 

7 5 4 5 5 5 5 4 5 

8 4 4 4 5 4 4 4 5 

9 4 5 5 4 4 4 4 5 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 4 5 4 4 4 4 5 

17 4 4 5 5 4 5 4 4 

18 5 5 5 4 5 5 4 5 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 5 5 5 5 5 4 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 

23 5 5 5 5 5 5 5 4 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 

29 5 5 5 5 5 4 5 5 

30 5 5 5 4 5 4 5 5 

31 5 5 5 5 5 5 4 4 

32 4 4 5 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 4 5 4 4 4 4 5 4 

35 4 4 4 4 4 5 5 5 

36 4 4 4 4 4 5 4 4 
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NO 
KEPUASAN KERJA (Z) 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 

37 4 4 4 4 4 5 5 5 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 

39 5 5 5 5 5 4 5 5 

40 5 5 5 4 5 4 5 5 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 4 5 5 4 4 5 5 5 

46 5 4 5 4 5 4 5 4 

47 4 4 5 4 4 5 5 5 

48 5 5 5 5 5 4 5 5 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 

53 5 5 5 4 5 5 4 4 

54 4 4 5 4 4 4 5 5 

55 4 5 5 4 4 4 5 5 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 

57 5 5 5 5 5 4 5 5 

58 5 5 5 5 5 4 5 5 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 

60 5 5 5 5 5 4 5 5 

61 5 5 5 5 5 4 5 5 

62 5 5 5 5 5 4 5 5 

63 4 5 5 5 4 5 5 5 

64 5 5 4 5 5 5 5 4 

65 5 5 5 5 5 4 5 5 

66 5 4 5 4 5 4 5 4 

67 5 5 5 5 5 4 5 5 

68 5 5 5 5 5 5 5 5 

69 4 5 5 5 4 4 5 5 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 

71 5 5 5 4 5 5 5 5 

72 5 5 4 5 5 4 4 5 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 

74 4 4 5 5 4 5 5 5 
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NO 
KEPUASAN KERJA (Z) 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 

75 5 5 4 5 5 4 5 5 

76 5 5 4 5 5 5 4 4 

77 5 4 4 5 5 4 4 4 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 

79 4 4 4 4 4 5 4 4 

80 4 5 5 5 4 5 5 5 

81 5 5 4 5 5 5 5 5 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 

83 5 5 5 5 5 5 5 5 

84 5 5 5 5 5 4 5 5 

85 5 5 4 5 5 4 5 5 

86 4 4 4 5 4 4 4 4 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 

88 5 5 5 5 5 5 4 4 

89 4 4 4 5 4 4 4 4 

90 4 4 5 4 4 4 4 4 

91 5 4 5 5 5 5 4 4 

92 4 4 4 4 4 4 4 5 

93 4 4 4 4 4 5 4 4 

94 4 5 4 4 4 4 4 4 

95 4 4 4 5 4 4 5 5 

96 4 4 4 5 4 4 5 5 

97 5 5 4 5 5 4 5 4 

98 4 4 5 4 4 5 5 5 

99 4 4 4 4 4 4 4 4 

100 4 4 4 4 4 4 5 4 

101 4 4 4 4 4 4 4 4 

102 4 5 4 4 4 4 4 4 

103 5 5 4 4 5 4 4 5 

104 4 4 5 4 4 4 4 4 

105 4 4 4 4 4 4 4 4 

106 4 4 4 4 4 4 4 4 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 

108 4 4 4 4 4 4 4 4 

109 4 4 4 4 4 4 4 4 

110 4 4 4 4 4 4 4 4 

111 4 4 4 4 4 4 4 4 

112 4 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
KEPUASAN KERJA (Z) 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 

113 4 4 5 4 4 4 4 5 

114 4 4 4 4 4 4 5 5 

115 4 4 4 4 4 5 4 5 

116 4 4 4 4 4 4 4 5 

117 4 4 4 4 4 5 4 4 

118 4 4 4 4 4 4 4 4 

119 5 4 5 5 5 5 4 4 

120 4 4 4 4 4 4 4 4 

121 4 4 4 4 4 4 4 4 

122 4 4 4 4 4 4 4 4 

123 4 5 4 4 4 4 4 5 

124 5 5 5 5 5 4 5 4 

125 4 4 5 4 4 4 4 4 

126 5 5 5 5 5 4 5 5 

127 4 4 4 4 4 4 4 4 

128 4 4 4 4 4 4 4 4 

129 4 4 4 4 4 4 4 4 

130 4 4 4 4 4 4 5 5 

131 4 4 4 4 4 4 4 4 

132 5 4 5 5 5 5 4 4 

133 4 4 4 4 4 4 4 4 

134 5 4 5 5 5 5 4 4 

135 4 4 4 4 4 4 5 5 

136 4 4 4 4 4 4 4 4 

137 4 4 4 4 4 4 4 4 

138 4 5 4 5 4 5 4 5 

139 5 4 5 4 5 4 5 4 

140 4 5 4 4 4 4 5 5 

141 4 4 4 4 4 4 4 4 

142 4 5 5 5 4 4 5 5 

143 4 4 5 4 4 5 4 4 

144 4 5 4 4 4 4 5 5 

145 5 5 5 5 5 5 4 5 

146 5 5 4 5 5 4 5 5 

147 4 4 4 4 4 5 5 5 

148 5 5 5 5 5 5 4 4 

149 5 5 4 5 5 5 5 5 

150 4 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
KEPUASAN KERJA (Z) 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 

151 5 5 4 4 5 5 4 4 

152 4 4 5 4 4 5 4 4 

153 5 5 4 5 5 5 5 4 

154 5 4 5 5 5 5 4 4 

155 4 5 4 5 4 4 4 4 

156 4 4 4 4 4 4 4 4 

157 5 5 5 5 5 5 5 5 

158 4 4 4 4 4 4 4 4 

159 4 4 4 4 4 4 4 4 

160 4 5 4 4 4 4 4 4 

161 4 4 4 4 4 4 4 4 

162 5 5 4 5 5 4 5 4 

163 4 4 4 4 4 4 4 4 

164 4 3 3 3 4 4 3 3 

165 4 4 4 4 4 4 4 4 

166 4 4 4 4 4 4 4 4 

167 4 4 4 4 4 4 4 4 

168 4 4 4 4 4 4 4 4 

169 4 4 4 4 4 4 4 4 

170 4 4 4 4 4 4 4 4 

171 4 4 5 4 4 5 4 4 

172 5 5 5 5 5 4 5 4 

173 4 4 4 4 4 5 5 5 

174 4 4 4 4 4 4 4 4 

175 4 4 4 4 4 4 4 4 

176 4 4 4 4 4 5 4 4 

 

3. Variabel Disiplin Kerja (X1) 

NO 
DISIPLIN KERJA (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

1 4 5 4 5 5 4 5 5 5 

2 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

3 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 

5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

6 4 5 5 5 4 4 5 5 5 



143 
 

NO 
DISIPLIN KERJA (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

7 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

8 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

9 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 5 5 4 4 4 5 5 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

22 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

29 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

36 5 4 4 5 4 4 4 4 5 

37 5 5 5 4 4 4 5 5 4 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

39 5 4 4 5 5 4 4 4 5 

40 4 5 5 4 5 4 5 5 4 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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NO 
DISIPLIN KERJA (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

46 5 4 4 5 4 5 4 4 5 

47 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

48 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

49 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

53 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

54 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

56 5 4 4 5 4 5 4 4 5 

57 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

58 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

64 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

65 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

68 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

72 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

74 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

77 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

78 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

79 3 3 3 3 4 4 3 3 3 

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
DISIPLIN KERJA (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

84 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

88 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

90 4 5 5 4 4 4 5 5 4 

91 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

93 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

94 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

95 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

96 4 5 5 4 4 4 5 5 4 

97 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

98 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

99 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

100 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

101 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

102 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

104 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

105 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

107 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

110 5 5 5 4 4 5 5 5 4 

111 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

112 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

113 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

114 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

115 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

116 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

117 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

118 4 5 5 4 5 5 5 5 4 

119 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

120 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
DISIPLIN KERJA (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

121 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

122 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

123 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

124 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

125 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

126 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

127 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

128 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

129 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

130 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

131 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

132 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

133 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

134 4 5 5 4 5 5 5 5 4 

135 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

136 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

137 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

138 4 5 5 4 5 5 5 5 4 

139 5 4 4 5 4 4 4 4 5 

140 5 5 5 4 4 4 5 5 4 

141 4 5 5 4 4 4 5 5 4 

142 5 4 4 4 5 5 4 4 4 

143 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

144 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

145 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

146 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

147 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

148 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

149 5 4 4 5 5 5 4 4 5 

150 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

151 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

152 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

153 5 4 4 4 5 5 4 4 4 

154 4 5 5 4 4 4 5 5 4 

155 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

156 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

157 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

158 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
DISIPLIN KERJA (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

159 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

160 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

161 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

162 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

163 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

164 4 3 3 4 4 3 3 3 4 

165 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

166 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

167 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

168 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

169 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

170 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

171 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

172 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

173 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

174 5 5 5 4 4 5 4 4 4 

175 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

176 5 5 4 4 5 4 4 4 4 

 

4. Variabel Pelatihan (X2) 

NO 
PELATIHAN (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

1 4 4 4 4 4 4 4 

2 5 4 4 5 4 5 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 

6 4 5 5 4 5 4 5 

7 4 4 4 4 4 4 4 

8 5 5 5 5 5 5 5 

9 4 4 4 4 5 4 4 

10 5 5 5 5 5 5 5 

11 4 4 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 

13 5 5 5 5 5 5 5 

14 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
PELATIHAN (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

15 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 4 4 4 4 4 4 

17 5 5 5 5 4 5 5 

18 4 5 5 4 5 4 5 

19 4 4 4 4 4 4 4 

20 5 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 

22 5 5 5 5 4 5 5 

23 5 5 5 5 4 5 5 

24 5 5 5 5 5 5 5 

25 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 4 4 4 4 4 4 

27 4 4 4 4 4 4 4 

28 4 4 4 4 4 4 4 

29 3 3 3 3 3 3 3 

30 5 5 5 5 5 5 5 

31 5 5 5 5 5 5 5 

32 4 4 4 4 4 4 4 

33 4 3 3 4 3 4 3 

34 4 4 4 4 4 4 4 

35 4 4 4 4 5 4 4 

36 5 5 5 5 5 5 5 

37 4 4 4 4 4 4 4 

38 4 5 5 4 5 4 5 

39 4 5 5 4 4 4 5 

40 4 5 5 4 5 4 5 

41 5 5 5 5 5 5 5 

42 5 5 5 5 5 5 5 

43 5 5 5 5 5 5 5 

44 5 5 5 5 5 5 5 

45 5 5 5 5 5 5 5 

46 5 5 5 5 4 5 5 

47 4 4 4 4 5 4 4 

48 4 5 5 4 5 4 5 

49 5 5 5 5 5 5 5 

50 4 4 4 4 4 4 4 

51 5 5 5 5 5 5 5 

52 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
PELATIHAN (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

53 5 5 5 5 5 5 5 

54 4 5 5 4 5 4 5 

55 4 5 5 4 5 4 5 

56 5 5 5 5 5 5 5 

57 5 5 5 5 5 5 5 

58 5 5 5 5 4 5 5 

59 5 5 5 5 5 5 5 

60 5 5 5 5 5 5 5 

61 5 5 5 5 5 5 5 

62 5 5 5 5 5 5 5 

63 5 5 5 5 5 5 5 

64 5 5 5 5 5 5 5 

65 5 5 5 5 5 5 5 

66 4 5 5 4 5 4 5 

67 5 5 5 5 5 5 5 

68 5 5 5 5 5 5 5 

69 5 5 5 5 4 5 5 

70 5 5 5 5 5 5 5 

71 4 4 4 4 4 4 4 

72 5 5 5 5 5 5 5 

73 5 5 5 5 5 5 5 

74 4 5 5 4 4 4 5 

75 5 5 5 5 4 5 5 

76 4 4 4 4 4 4 4 

77 4 4 4 4 5 4 4 

78 4 4 4 4 5 4 4 

79 5 5 5 5 5 5 5 

80 5 4 4 5 4 5 4 

81 5 5 5 5 5 5 5 

82 4 4 4 4 4 4 4 

83 5 5 5 5 5 5 5 

84 5 5 5 5 4 5 5 

85 5 5 5 5 5 5 5 

86 4 4 4 4 4 4 4 

87 5 4 4 5 5 5 4 

88 5 5 5 5 5 5 5 

89 4 4 4 4 4 4 4 

90 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
PELATIHAN (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

91 4 4 4 4 4 4 4 

92 5 5 5 5 4 5 5 

93 4 4 4 4 4 4 4 

94 4 4 4 4 5 4 4 

95 5 5 5 5 5 5 5 

96 5 5 5 5 5 5 5 

97 5 5 5 5 4 5 5 

98 4 5 5 4 4 4 5 

99 4 4 4 4 5 4 4 

100 4 4 4 4 5 4 4 

101 4 4 4 4 4 4 4 

102 5 5 5 5 5 5 5 

103 4 4 4 4 4 4 4 

104 4 4 4 4 5 4 4 

105 4 4 4 4 4 4 4 

106 4 5 5 4 4 4 5 

107 4 4 4 4 4 4 4 

108 4 4 4 4 4 4 4 

109 4 4 4 4 4 4 4 

110 5 4 4 5 5 5 4 

111 4 4 4 4 4 4 4 

112 5 5 5 5 5 5 5 

113 5 4 4 5 4 5 4 

114 4 4 4 4 4 4 4 

115 5 4 4 5 5 5 4 

116 4 4 4 4 4 4 4 

117 4 4 4 4 4 4 4 

118 5 5 5 5 5 5 5 

119 5 5 5 5 4 5 5 

120 4 5 5 4 4 4 5 

121 4 4 4 4 4 4 4 

122 5 4 4 5 5 5 4 

123 4 5 5 4 4 4 5 

124 5 5 5 5 4 5 5 

125 5 5 5 5 5 5 5 

126 4 4 4 4 4 4 4 

127 4 4 4 4 4 4 4 

128 4 4 4 4 5 4 4 



151 
 

NO 
PELATIHAN (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

129 4 4 4 4 4 4 4 

130 4 4 4 4 4 4 4 

131 4 4 4 4 4 4 4 

132 4 5 5 4 4 4 5 

133 5 5 5 5 4 5 5 

134 4 4 4 4 5 4 4 

135 4 5 5 4 4 4 5 

136 4 4 4 4 4 4 4 

137 4 4 4 4 4 4 4 

138 5 5 5 5 4 5 5 

139 4 5 5 4 5 4 5 

140 4 4 4 4 4 4 4 

141 4 4 4 4 4 4 4 

142 4 4 4 4 4 4 4 

143 4 4 4 4 4 4 4 

144 4 4 4 4 4 4 4 

145 5 5 5 5 5 5 5 

146 5 5 5 5 4 5 5 

147 5 5 5 5 5 5 5 

148 5 5 5 5 5 5 5 

149 5 5 5 5 5 5 5 

150 5 5 5 5 4 5 5 

151 4 4 4 4 5 4 4 

152 4 4 4 4 4 4 4 

153 5 5 5 5 5 5 5 

154 4 4 4 4 4 4 4 

155 4 4 4 4 4 4 4 

156 4 5 4 5 5 4 5 

157 5 5 5 5 4 5 5 

158 4 4 4 4 5 4 4 

159 4 4 4 4 4 4 4 

160 5 4 4 5 5 5 4 

161 4 4 4 4 4 4 4 

162 4 4 4 4 5 4 4 

163 4 4 4 4 4 4 4 

164 4 3 3 4 4 4 3 

165 4 4 4 4 4 4 4 

166 4 4 4 4 4 4 4 
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NO 
PELATIHAN (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

167 4 5 5 4 4 4 5 

168 4 4 4 4 4 4 4 

169 4 4 4 4 4 4 4 

170 4 4 4 4 4 4 4 

171 4 4 4 4 5 5 5 

172 4 4 4 4 4 4 4 

173 4 4 4 4 4 4 4 

174 5 5 5 5 5 5 5 

175 4 4 4 5 5 5 5 

176 5 5 5 5 5 5 5 
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Lampiran 3 : Hasil Output Smartpls 

1. Gambar Model 

 

2. Gambar Outer Model 
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3. Hasil Outer Loadings Pertama 
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4. Gambar Outer Model Respesifikasi  

 

5. Hasil Outer Loadings Respesifikasi 
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6. Discriminant Validity 
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7. Uji Reliabilitas dan AVE 
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8. Gambar Inner Model 
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9. R-Square 

 

10. F-Square
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11. Path Coefficients (Uji Parsial) 
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12. Spesific Indirect Effects 
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