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Abstract. This study aims to analyze the relationship between work
motivation, job satisfaction and work discipline on employee
performance. The number of samples taken was 84 respondents.
Sampling validity testing is done by loading factor test and average
variance extracted (AVE) while reliability testing uses internal
consistency test based on composite reliability values. Validity test with
loading factor and AVE value shows a valid value. Reliability testing
with internal consistency tests has a composite reliability value that
meets the criteria. Based on the test results, all variable indicator
statements have met the validity and reliability criteria. The results of
hypothesis testing with SmartPLS 3.0 show that work motivation has a
positive and significant effect on work discipline so that it has an
impact on employee performance, job satisfaction has a positive and
significant effect on work discipline so that it has an impact on
employee performance. The analysis shows that work motivation, job
satisfaction, and work discipline can have a direct or indirect effect on
employee performance.

Keywords: Work Motivation, Job Satisfaction, Work Discipline,
Employee Performance

Abstrak. Penelitian ini bertujuan menganalisis keterkaitan motivasi
kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Jumlah sampel yang diambil sebanyak 84 responden. Pengujian
validitas samperl dialkukan dengan uji loading factor dan average
variance extracted (AVE) sedangkan pengujian reliabilitas
menggunakan uji internal consistency berdasarkan nilai composite
reliability. Uji validitas dengan loading factor dan nilai AVE
menunjukkan nilai yang valid. Pengujian reliabilitas dengan uji
internal consistency mempunyai nilai composite reliability yang
memenuhi kriteria. Berdasarkan hasil pengujian, semua pernyataan
indikator variabel telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas.
Hasil uji hipotesis dengan SmartPLS 3.0 menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin
kerja sehingga berdampak pada kinerja karyawan, kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja sehingga
berdampak pada kinerja karyawan. Analisis menunjukkan bahwa
motivasi kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja dapat berpangaruh
terhadap kinerja karyawan baik secara langsung ataupun tidak
langsung.

Katakunci: Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja
Karyawan
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Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang harus ada dan relatif
lebih penting di bandingkan faktor-faktor lainnya, karena hampir seluruh kegiatan
operasional di dalam perusahaan serta dalam upaya mencapai tujuan dari perusahaan di
perlukan karywana yang berkualitas. Salah satu bentuk usaha untuk mendorong
peningkatan atau pencapaian tujuan perusahaan adalah dengan meningkatkan kinerja
karyawan dengan cara pemberdayaan kompetensi kerja yang baik, dengan demikian akan
diperoleh karyawan yang berkualitas dan memeiliki kinerja yang baik. Pekerjaan yang
dilakukan dengan baik, sesuai dengan kemampuan dan jenis pekerjaan yang diberikan
tentunya akan meningkatkan kinerja sehingga dapat mendorong peningkatan kualitas
kerja.

Keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai hasil tergantung dari keahlian
dan keandalan sumber daya manusia yang mengoperasikan unit-unit kerja yang dimiliki
perusahaan. Untuk itu diperlukan kinerja yang tinggi dari pelaksana kegiatan tersebut.
Afandi (2018) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum
dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. Sementara itu, Hasibuan (2019) juga
berpendapat bahwa kinerja merupakan perbandingan antara hasil dengan masukan,
peningkatan kinerja ini dapat dimungkinkan oleh adanya peningkatan efisiensi dan sistem
kerja, teknik produksi dan adanya peningkatan keterampilan dari tenagakerjanya.

PT. XYZ merupakan pengembangan kota industri terbesar di Jawa Tengah yang
memiliki visi kota terintegrasi penuh yang menawarkan layanan & keamanan berkualitas
tinggi. PT. XYZ merupakan perusahaan patungan antara dua pengembang industri di Asia
Tenggara. Pemerintah Indonesia menetapkan PT. XYZ sebagai salah satu Proyek Strategis
Nasional, dan mempercepat pembangunan infrastruktur makro dan mikro. Oleh karena
itu, Kementerian Koordinator Bidang Perekonomian memantau dan mengevaluasi
pelaksanaan Proyek Strategis Nasional dan melaporkan kepada Presiden minimal enam
bulan sekali. Saat ini karyawan Karyawan PT. XYZ dituntut agar bekerja dengan baik
sehingga target pencapaian dalam kerja dapat meningkat. Barkaitan dengan target
pencapaian dalam kerja khususnya pada bagian tiap devisi PT. XYZ kinerja karyawan
dapat dilihat dari pencapaian hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas dalam

melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan uraian tugas masing-masing bagian. Data dari
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performance appraisal karyawan PT. XYZ pada tahun 2017-2019 disajikan pada tabel
dibawabh ini.

Tabel 1. Data Rata-rata Performance Appraisal Karyawan PT. XYZ tahun 2017 -

2019

Nilai 2017 2018 2019 Rata-rata
E 10% 0% 12% 7%
D 25% 2% 16% 14%
C 50% 13% 49% 37%
B 10% 72% 23% 35%
A 5% 13% 0% 6%

Sumber: Data Performance appraisal PT. XYZ

Berdasarkan tabel tersebut bahwa data dalam kinerja karyawan pada PT. XYZ saat
ini terjadi fluktuasi kinerja karyawan dari tahun ke tahun. Dari tahun 2017 PA mendapat
kategori C dan naik di tahun 2018 manjadi B, namun di tahun berikutnya pada tahun 2019
mengalami penurunan kembali ke kategori C dengan hasil wawancara pada bagian HRD
pada 19 September 2020 bahwa masih adanya terjadi fluktuasi dan belum memenuhi
harapan perusahaan dalam target pencapaian yang nantinya akan memepengaruhi
pencapaian dari visi misi menjadi terhambat. Terjadinya fluktuasi pada performance
karyawan dalam bekerja akan berdampak pada perusahaan yang dapat membuat target
pencapaian terhambat.

Salah satu faktor yang sangat berpengaruh dalam sumber daya manusia adalah
faktor disiplin. Menurut Sedarmayanti (2017) mengatakan bahwa faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja adanya sikap mental, pendidikan, ketrampilan, kepemimpinan,
tingkat penghasilan, kedisiplinan, komunikasi, sarana prasarana, kesempatan berprestasi.
Hasibuan (2019) menjelaskan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang manaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat waktunya,
mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mamtuhi semua peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja merupakan salah satu hal yang
berpengaruh pada tingkat kinerja seorang individu dalam suatu perusahaan. Menurut
Darmawan (2013) disiplin kerja diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan
sesuai peraturan dari organisasi dalam bentuk tertulis maupun tidak. Selain itu disiplin
kerja dapat dikatakan hal yang paling penting dalam suatu organisasi, karena keberhasilan
suatu organisasi dapat diukur seberapa besar kedisiplinan karyawannya.

Beberapa aspek-aspek disiplin kerja menurut Sinungan (2014) antara lain adanya

hasrat yang kuat, adanya perilaku yang dikendalikan, dan adanya kepatuhan serta
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ketaatan terjadap ketentuan yang sudah ada dan berlaku. Ini diperkuat dengan adanya
penelitian Tyas dan Sunuharyo (2018) ; Syardiansah dan Utami (2019) ; Kasino dan
Indrayanti (2020) dalam hasil penelitian yang mengatakan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan disiplin kerja memiliki
pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi kedisiplinan
karyawan dalam bekerja maka kinerja karyawan dalam kerjapun akan semakin tinggi
pula.

Disiplin dalam bekerja dan kinerja karyawan menjadi masalah yang cukup
kompleks dimana tingkat produktivitas kerja dapat dipengaruhi sejumlah faktor seperti
kemauan karyawan (motivasi kerja) dan adanya kepuasan dalam bekerja di organisasi.
Motivasi kerja dan kepuasan kerja dapat meningkatkan disiplin kerja karyawan, ketika
karyawan mempunyai motivasi baik internal ataupun eksternal dan karyawan akan
merasa puas dalam bekerja maka disiplin kerja pun akan baik pula.

Robbins (2015) mendefinisikan motivasi sebagai keinginan untuk melakukan
sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu
kebutuhan individual. Adapula elemen-elemen motivasi kerja menurut Robbins dan Judge
(2009) ; Sedarmayanti (2017) yaitu intensitas yang berhubungan dengan seberapa giat
seseorang berusaha, arah yang berhubungan dengan upaya yang diarahkan dan konsisten
dengan tujuan-tujuan organisasi, ketekunan merupakan ukuran mengenai berapa lama
seseorang bisa mempertahankan usahanya demi mencapai tujuan mereka. Sedangkan
mengenai kepuasan kerja Handoko (2010) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang tampak dalam sikap
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadap di lingkungan
kerjanya. Menurut Job Satisfaction Survey (JSS) yang dikembangkan oleh Spector (Mas’ud,
2014) dalam American Journal of Community Psychology, aspek-aspek kepuasan kerja
yaitu komitmen organisasional, karakteristik pekerjaan, perilaku pimpinan, keinginan
untuk resign, karakteristik individu. Dalam penelitian tentang motivasi dan kepuasan
kerja yang dapat meningkatkan disiplin kerja seperti pada hasil penelitian Kurniasari &
Maulana (2019); Rohana & Akos (2019) bahwa motivasi dan kepuasan kerja dapat
mempengaruhi disiplin kerja. Semakin tinggi motivasi dan kepuasan kerja maka semakin
tinggi pula disiplin kerjanya sebaliknya jika motivasi dan kepuasan kerja rendah maka

disiplin kerja karyawan akan juga rendah.
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Mengingat pentingnya motivasi dan kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dan
kedisiplinan dalam bekerja terhadap kinerja karyawan pada PT. XYZ, maka berdasarkan
pemaparan di atas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dan pengkajian secara
lebih mendalam tentang pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan dengan kedisiplinan sebagai variabel intervening. Dalam penelitian ini disiplin
kerja diharapkan mampu memediasi antara motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan. Seseorang dengan disiplin kerja yang tinggi akan memiliki sikap
mematuhi peraturan dan selalu tepat waktu dalam mengerjakan tugas sesuai dengan
tanggung jawabnya dalam bekerja yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan
kinerja. Disiplin kerja merupakan hal penting yang harus memperoleh perhatian
perusahaan karena seseorang yang tidak memiliki kedisiplinan dalam bekerja yang tinggi
kemungkinan besar tidak akan memiliki cukup motivasi kerja dan kepuasan kerja yang

tinggi dalam bekerja.

Metode

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dengan teknik analisis jalur (path
analysis). Populasi dalam penelitian adalah karyawan PT. XYZ yang berjumlah 84 orang.
Pada penelitian ini menggunakan teknik studi populasi atau sampel jenuh. Sugiyono
(2010) mengemukakan bahwa teknik studi populasi atau sampel jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Peneliti
menggunakan semua karyawan atau tim di PT. XYZ yang berjumlah 84 orang sebagai
responden yang terdiri dari 52 laki-laki dan 32 perempuan . Pengambilan sampel
penelitian berdasarkan divisi organisasi antara lain, Development & Contruction, Sales &
Marketing, Township Management, Corporate Services, Finance & Accounting. Instrumen
yang digunakan adalah skala model Likert. Analisis data dibantu menggunakan program
SmartPLS.

Hasil

1. Pengujian Outer Loading Factor

Nilai loading factor sebesar 0,50 atau lebih dianggap memiliki validasi yang cukup
kuat untuk menjelaskan konstruk laten (Hair et al, 2010). Nilai outer loading awal pada
variabel motivasi kerja (X1), kepuasan kerja (X2), disiplin kerja (Z) dan kinerja karyawan
(Y) dapat dilihat pada tabel 9. Menurut Yamin dan Kurniawan (2011) indikator yang
memiliki nilai loading factor antara 0,5 - 0,6 dapat diterima. Outer loading factor yang

memiliki nilai diatas 0,5 - 0,6 dapat dilihat pada tabel dibawah ini.
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Tabel 2. Quter Loading AKhir

No. Motivasi No. Kepuasan No. Disiplin No. Kinerja
Aitem Kerja Aitem Kerja Aitem Kerja Aitem Karyawan
X1.1 0.717 X2.1 0.831 71 0.860 Y1 0.766
X1.10 0.781 X2.11 0.837 Z11 0.832 Y11 0.766
X1.11 0.822 X2.12 0.793 713 0.860 Y12 0.760
X1.16 0.789 X2.13 0.802 714 0.806 Y15 0.791
X1.17 0.758 X2.14 0.727 716 0.813 Y16 0.831
X1.19 0.842 X2.15 0.748 217 0.709 Y17 0.749
X1.2 0.818 X2.18 0.806 72 0.859 Y18 0.794
X1.20 0.748 X2.2 0.839 720 0.823 Y2 0.847
X1.21 0.833 X2.21 0.772 721 0.819 Y20 0.751
X1.22 0.726 X2.22 0.757 123 0.825 Y23 0.829
X1.24 0.798 X2.25 0.827 125 0.875 Y24 0.786
X1.27 0.803 X2.26 0.829 726 0.847 Y25 0.759
X1.29 0.760 X2.27 0.811 727 0.741 Y29 0.781
X1.3 0.746 X2.29 0.749 128 0.817 Y3 0.800
X1.30 0.764 X2.3 0.823 729 0.787 Y30 0.771
X1.5 0.748 X2.30 0.826 Z3 0.840 Y4 0.774
X1.6 0.742 X2.31 0.768 Z31 0.777 Y6 0.850
X1.7 0.789 X2.34 0.765 137 0.707 Y7 0.831
X2.35 0.723 738 0.808 Y9 0.770
X2.38 0.729 739 0.788
X2.4 0.837 74 0.795
X2.40 0.732 740 0.774
X2.6 0.759 Z5 0.777
X2.7 0.817 76 0.829
X2.8 0.819 78 0.856
X2.9 0.739 79 0.748

Sumber: Hasil penelitian, diolah dengan SmartPLS 3.0, 2021.
2. Pungujian Konstruk Validitas dan Reliabilitas

Instrumen reliabilitas dalam penelitian ini diukur dengan dua kriteria yaitu nilai
composite reliability dan cronbach’s alpha. Penggunaan cranbach’s alpha cenderung
menaksir lebih rendah reliabilitas variabel dibandingkan composite reliability sehingga
disarankan untuk menggunakan composite reliability (Haryono, 2017). Sebuah konstruk
dapat dikatakan reliabel apabila nilai cronbach’s alpha lebih besar 0,70, sedangkan
menurut Ghozali (2005) variabel dikatakan reliabel jika nilai composite reliability diatas
0,70. Nilai konstruk validitas dan reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut.
Tabel 3. Construct Validity and Reliability

Cronbach’s Rho A Composite Average Variance

Alpha - Reliability Extracted (AVE)
Disiplin Kerja 0.979 0.979 0.980 0.653
Kepuasan Kerja 0.975 0.977 0.977 0.621
Kinerja Karyawan 0.967 0.969 0.969 0.625
Motivasi Kerja 0.961 0.963 0.965 0.605

Sumber: Hasil penelitian, diolah dengan SmartPLS 3.0, 2021.
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa semua variabel penelitian memiliki
nilai composite reliability dan cronbach’s alpha diatas 0,70. Oleh karena itu indikator yang
digunakan dalam variabel penelitian ini dikatakan reliable. Sedangkan untuk menguji
validitas menggunakan nilai Average Variance Extracted (AVE) dengan nilai batas diatas
0,50. Pada tabel diatas terlihat bahwa semua variabel memiliki nilai AVE diatas 0,50. Hal
ini dapat diartikan bahwa keseluruhan aitem dan variabel dinyatakan valid.

3. Pengujian Validitas Diskriminan

Uji korelasi diskriminan dilakukan untuk melihat korelasi anara konstruk dengan
konstruk lainnya. Jika nilai akar kuadrat (square root of average) AVE setiap konstruk
lebih besar daripada nilai korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model
maka dapat disimpulkan bahwa konstruk memiliki tingakt validitas yang baik dan dapat
dilihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 4. Nilai Discriminat Validity

Disiplin Kerja Kepuasan Kinerja Motivasi Kerja
Kerja Karyawan
Disiplin Kerja 0.808
Kepuasan Kerja 0.635 0.788
Kinerja Karyawan 0.696 0.596 0.791
Motivasi Kerja 0.661 0.501 0.557 0.778

Sumber: Hasil Penlitian, diolah dengan SmartPLS 3.0, 2021

Pada tabel diatas perbandingan dari nilai akar AVE memperlihatkan bahwa
masing-masing dari nilai tersebut lebih besar dibandingkan dengan korelasi antar variabel
lainnya, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa semua variabel laten dalam penelitian
memiliki discriminant validity yang baik.

4. Pengujian Hipotesis
a. Analisis Structural Model

Pengujian structural model dilakukan untuk melihat hubungan konstruk, nilai
signifikansi dan R square dari model penelitian. Nilai R-Square dapa digunakan untuk
menilai pengaruh variabel independen tertentu terhadap variabel dependen. Nilai
estimasi R-Square dapat dilihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 5. Nilai R-Square

R-Square R-Square Adjusted
Disiplin Kerja 0,560 0,549
Kinerja Karyawan 0,535 0,518

Sumber: Hasil Penelitian, diolah dengan SmartPLS 3.0, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai R-Square untuk variabel disiplin

kerja sebesar 0,560 yang dapat diinterpretasikan bahwa besarnya pengaruh variabel
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motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap disiplin kerja adalah 56,0% sedangkan
sisanya 44% dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini. Nilai R-Square untuk
variabel kinerja karyawan sebesar 0,535 yang artinya bahwa 53,5% variabel kinerja
karyawan dipengaruhi oleh variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja,
sedangkan sisanya sebesar 53,5% dipengaruhi oleh variabel di luar penelitian ini.
b. Analisis Pengaruh Langsung

Diterima atau tidaknya sebuah hipotesis yang diajukan, perlu dilakukan pengujian
hipotesis dengan menggunakan fungsi Bootstrapping pada SmartPLS 3.0. Hipotesis
diterima pada tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 atau t-value melebihi nilai kritisnya
(Hair et al, 2006). Nilai t statistics untuk tingkat signifikansi 5% sebesar 1,66. Hasil analisis
data penelitian dapat dilihat pada tabel dibawah ini.
Tabel 6. Hasil Path Coefficient

. Original Sample Standard T P .
e Sample Mean Deviation | Statistics | Values Hasil
H1 | Motivasi Kerja — 0.457 0.460 0.098 4678 | 0.000 | Diterima
Disiplin Kerja
H2 | Motivasi — Kinerja 0.136 0.140 0.136 1.004 | 0316 | Ditolak
Karyawan
H3 | Kepuasan Kerja — 0.406 0.404 0.093 4382 | 0.000 | Diterima
Disiplin Kerja
H4 | Kepuasan Kerja — 0.239 0.239 0.097 2461 | 0.014 | Diterima
Kinerja Karyawan
H5 | Disiplin Kerja — 0.454 0.453 0.147 3.080 | 0.002 | Diterima
Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Penelitian, diolah dengan SmartPLS 3.0, 2021
c. Analisis Pengaruh tidak Langsung (Mediasi)

Untuk melihat apakah disiplin kerja memediasi antara motivasi kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hubungan variabel independen terhadap
variabel dependen melalui variabel mediasi atau intervening pada penelitian ini dapat
dilihat pada Tabel dibawah ini.

Tabel 7. Specific Indirect Effect

. Original | Sample | Standard T .
e Sample Mean Deviation | Statistics S el
H6 Motivasi Kerja —
Disiplin Kerja — 0,208 0,213 0,094 2,209 0,028 Diterima
Kinerja Karyawan
H7 Kepuasan Kerja —
Disiplin Kerja — 0,185 0,181 0,068 2,703 0,007 Diterima
Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil penelitian, diolah dengan SmartPLS 3.0, 2021.
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Pembahasan dan Diskusi
1. Hubungan Motivasi Kerja dengan Disiplin Kerja

Dari pengujian hasil penelitian, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara motivasi kerja dengan disiplin kerja di PT. XYZ. Hal ini sesuai dengan hasil path
coefficients dengan nilai original sampel 0,457 yang menunjukkan angka positif dengan
nilai t-hitung 4,678 lebih besar dari nilai t-tabel 1,66 dan nilai p-value 0,000 lebih kecil
dari 0,05 sehingga dapat dikatakan variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap disiplin kerja. hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi motivasi
kerja maka disiplin kerja tersebut akan semakin baik atau meningkat dan sebaliknya jika
motivasi kerja rendah maka disiplin kerja terhadap aturan tersebut akan buruk.

Hubungan antara motivasi kerja sangat penting dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan. Rendahnya motivasi kerja yang diberikan terhadap pemberdayaan
sumber daya manusia akan mempengaruhi kinerja anggota organisasi dalam memberikan
pelayanan yang professional kepada konsumen. Hasibuan (2019) menjelaskan bahwa
kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang manaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan diartikan jika karyawan
selalu datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik,
mamtuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Disiplin kerja merupakan salah satu hal yang berpengaruh pada tingkat kinerja
seorang individu dalam suatu perusahaan. Menurut Darmawan (2013) disiplin kerja
diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan sesuai peraturan dari organisasi
dalam bentuk tertulis maupun tidak. Selain itu disiplin kerja dapat dikatakan hal yang
paling penting dalam suatu organisasi, karena keberhasilan suatu organisasi dapat diukur
seberapa besar kedisiplinan karyawannya. Karyawan juga harus patuh dan tunduk pada
norma-norma yang berlaku pada organisasi karena semakin baik kedisiplinan karyawan
maka semakin tinggi kinerja yang dapat dicapainya.

Penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya, bahwa motivasi Kkerja
berpengaruh positif terhadap disiplin kerja (Pratama dan Nurbudiawati, 2016; Andry,
2018; Saputra, 2019; Anggraeni dkk, 2019). Motivasi ini adalah pendorong kerja yang
bersumber dari dalam diri pekerja sebgai individu, berupa kesadaran mengenai
kepentingannya akan manfaat/makna pekerjaan yang dilaksanakannya. Misalnya adalah
pekerjaan yang bekerja secara berdedikasi semata-mata karenan merasa memperoleh

kesempatan-kesempatan mengaktualisasi atau mewujudkan dirinya secara maksimal.
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2. Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. Hal ini sesuai dengan hasil
path coefficients dengan nilai original sampel 0,136 yang menunjukkan angka positif
dimana nilai t-statistik motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 1,004 lebih kecil dari
nilai t-tabel 1,66 atau dapat dilihat dari nilai p-value nya yang bernilai 0,316 lebih besar
dari 0,05. Naik turunnya motivasi kerja tidak begitu mempengaruhi kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian sebelumnya, bahwa motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara partial (Safitri dan Sutjahjo,
2020; Maharani dan Suhardi, 2020).

3. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Disiplin Kerja

Terdapat pengaruh yang positif dan siginifikan antara kepuasan kerja terhadap
disiplin kerja di PT. XYZ. Hal ini sesuai dengan hasil path coefficients dengan nilai original
sampel 0,406 yang menunjukkan angka positif dengan nilai t-hitung 4,382 lebih besar dari
nilai t-tabel 1,66 dan nilai p-value 0,000 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat dikatakan
variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. hasil ini dapat
diinterpretasikan bahwa semakin baik kepuasan kerja maka disiplin kerja tersebut akan
semakin baik atau meningkat dan sebaliknya jika kepuasan kerja buruk maka disiplin
kerja terhadap aturan tersebut akan mejadi buruk pula.

Perasaan tidak puas yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya
menimbulkan motif untuk berperilaku tidak disiplin. Lateiner (2002) menjelaskan disiplik
kerja sebagai suatu tingkah laku yang menunjukkan ketaatan individu pada peraturan
yang berlaku dalam melakukan tugas sangat diharapkan dalam melaksanakan tugas untuk
mewujudkan tujuan organisasi dan sekaligus menjadi sarana untuk mempertahankan
eksistensi organisasi. Lateiner (2002) menyatakan disiplij kerja berkiatan dengan
ketepatan waktu, kemampuan dalam menghasilkan kualitas dan kuantitas kerja yang
memuaskan serta semangat kerja dalam menghasilkan suatu pekerjaan. Ketidakpuasan
yang dirasakan karyawan ditunjukkan dengan disiplin kerja yang rendah atau tidak
dipatuhinya aturan-aturan yang telah ditetapkan perusahaan. Menurut Lateiner (2002)
kondisi disiplin karyawan yang baik adalah menghasilkan jumlah dan kualitas pekerjaan
yang memuaskan dana juga mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh perusahaan. Hal
ini sesuai dengan penelitian sebelumnya, bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap disiplin kerja (Nizar, 2016; Manik, 2017; Iskandar, 2018; Rahmania dan
Widawati, 2020).
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4. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Dari pengujian hasil penelitian, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan di PT. XYZ. Hal ini sesuai dengan hasil
path coefficients dengan nilai original sampel 0,239 yang menunjukkan angka positif
dengan nilai t-hitung 2,461 lebih besar dari nilai t-tabel 1,66 dan nilai p-value 0,014 lebih
kecil dari 0,05 sehingga dapat dikatakan variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin karyawan
merasa puas dalam bekerja maka kinerja karyawan tersebut akan semakin baik atau
meningkat dan sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas dalam bekerja maka Kkinerja
karyawan menurun.

Seoarang dihadapkan pada suatu keadaan yang sesuai atau tidak dengan
keinginannya akan dapat mempengaruhi peningkatan Kkinerja seoarang karyawan.
Kepuasan kerja dan kinerja karyawan akan memacu karyawan menjadi lebih produktif.
Secara ringkas dapat dikatakan bahwa pengaruh kepuasan kerja dengan kinerja karyawan
adalah pernyataan : “seorang pekerja yang bahagia adalah seorang pekerja yang produktif
atau produktivitas menghasilkan kepuasan”. Jika diterapkan dalam suatu organisasi maka
dapat dikatakan organisasi dengan karyawan yang terpuaskan cenderung lebih efektif,
sehingga produktivitas semakin meningkat (Robbins, 2009)

Hal ini sejalan dengan penelitian Arda (2017); Purba, dkk (2019); Mokoagow, dkk
(2020); Cahyani, dkk (2020) yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan berpengaruh positif signifikan dimana jika karyawan merasa puas dalam
bekerja maka karyawan akan menghasilkan kinerja yang baik. Seorang karyawan
dihadapkan pada suatu keadaan yang sesuai atau tidak dengan keinginannya akan dapat
memacu karyawan menjadi lebih produktif.

5. Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja Karyawan

Terdapat pengaruh yang positif dan siginifikan antara disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan di PT. XYZ. Hal ini sesuai dengan hasil path coefficients dengan nilai
original sampel 0,454 yang menunjukkan angka positif dengan nilai t-hitung 3,080 lebih
besar dari nilai t-tabel 1,66 dan nilai p-value 0,002 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat
dikatakan variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. hasil
ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik disiplin karyawan dalam bekerja maka
kinerja karyawan tersebut akan semakin baik atau meningkat dan sebaliknya jika disiplin
kerja karyawan buruk atau menurun maka kinerja karyawan tersebut akan mejadi buruk

pula.
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Hal tersebut sesuai dengan pendapat menurut Hasibuan (2019) disiplin kerja
merupakan fungsi operatif menajemen sumber daya manusia yang terpenting, karena
semakin baik disiplin kerja karyawan maka semakin tinggi prestasi kerja yang dapat
dicapainya, sedangkan apabila tidak adanya penerapan disiplin kerja yang baik akan sulit
bagi pesuahaan untuk mencapai hasil yang optimal.

Penelitian terdahulu Syarkani (2017); Husain (2018); Mailana, dkk (2018); Tyas
dan Sunuharyo (2018) menjelaskan bahwa disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
berpengaruh positif yang signifikan artinya jika karyawan berperilaku disiplin dalam
bekerja maka kinerja karyawan akan menjadi lebih baik dan meningkat. Ketaatan pada
peraturan akan membuat kenyamanan dan kelancaran karyawan dalam bekerja.
Karyawan yang patuh terhadap peraturan akan memahami peraturan yang berlaku dan
memahami konsekuensi apabila melakukan tindakan indisipliner yang membuat mereka
berperilaku disiplin dalam bekerja sehingga kinerja karyawan meningkat.

6. Hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Disiplin Kerja
sebagai Variabel Intervening

Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan melalui disiplin kerja. Hal ini sesuai dengan hasil path coefficients
dengan nilai original sampel 0,208 yang menunjukkan angka positif dengan nilai t-statistik
2,209 lebih besar dari 1,66 dan p-value 0,028 dari 0,05. Sehingga dapat dikatakan variabel
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan dengan disiplin
kerja sebagai variabel intervening. Kinerja karyawan akan berdampak baik apabila
motivasi kerja tinggi dan dapat meningkatkan disiplin kerja sehingga produktivitas kerja
atau kinerja karyawan juga akan tinggi.

7. Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Disiplin Kerja
sebagai Variabel Intervening

Dari pengujian hasil penelitian, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara kepuasan Kkerja terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja di PT. XYZ. Hal ini
sesuai dengan hasil path coefficients dengan nilai original sampel 0,185 yang
menunjukkan angka positif dengan nilai t-statistik 2,703 lebih besar dari 1,66 dan p-value
0,007 dari 0,05. Sehingga dapat dikatakan variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening.
Kinerja karyawan akan berdampak baik apabila kepuasan kerja tinggi dan dapat

meningkatkan disiplin kerja sehingga produktivitas kerja atau kinerja karyawan juga akan

tinggi.
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Simpulan
Kesimpulan pada penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja di PT. XYZ.
Artinya semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi pada disiplin kerja.
sebaliknya semakin rendah motivasi kerja maka semakin rendah pula disiplin kerjanya.

2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di
PT. XYZ tetapi akan berpengaruh signifikan apabila disiplin kerja memediasi motivasi
kerja dengan kinerja karyawan.

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja di PT. XYZ.
Artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi disiplin kerja. sebaliknya
semakin rendah kepuasan kerja maka semakin rendah pula disiplin kerjanya.

4. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT.
XYZ. Artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi kinerja karyawan.
sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja maka semakin rendah pula kinerja
karyawan.

5. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ.
Artinya semakin tinggi disiplin kerja maka semakin tinggi pada kinerja karyawan.
sebaliknya semakin rendah disiplin kerja maka semakin rendah pula kinerja karyawan.

6. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja di
PT. XYZ. Artinya ketika semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi disiplin
kerja dan berdampak pada kinerja karyawan. Sebaliknya semakin rendah motivasi
kerja maka disiplin kerja akan menurun dan berdampak pada kinerja karyawan.

7. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja di
PT. XYZ. Artinya ketika semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi disiplin
kerja dan berdampak pada kinerja karyawan. Sebaliknya semakin rendah kepuasan

kerja maka disiplin kerja akan menurun dan berdampak pada kinerja karyawan.
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