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Abstract, 

This study aims to examine: (1) work discipline on job satisfaction 

(2) organizational commitment on job satisfaction (3) work discipline on 

performance (4) organizational commitment on employee performance (5) 

job satisfaction on employee performance.  

This research is quantitative using primary data, the population 

in this study are all employees of PT Bank Muamalat Indonesia Tbk 

Banjarmasin Branch. The sampling technique in this study used saturated 

sampling, which amounted to 50 respondents. The data collection method 

is carried out through a questionnaire distributed to employees of PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk in 2023. The data obtained is then processed 

using the SPSS tool version 20. 

This analysis includes reliability tests, validity tests, statistical 

tests through Ttes, Ftes and the determinant coefficient (R2), path analysis 

tests, and classical assumption tests. the results of the study Work 

discipline has an effect on job satisfaction, organizational commitment has 

an effect on job satisfaction. Work discipline affects employee 

performance. Organizational commitment and job satisfaction affect 

employee performance. 

 

Keywords: Work Discipline, Organizational Commitment, Employee 

Performance, Job Satisfaction 

 

 
Abstrak, 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji: (1) disiplin kerja terhadap 

kepuasan kerja (2) komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja (3) 

disiplin kerja terhadap kinerja (4) komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan (5) kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.  

Penelitian ini metode kuantitatif dengan menggunakan data 

primer, populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Banjarmasin. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh, yang berjumlah 

50 responden. Metode pengumpulan data dilakukan melalui kuisioner 
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yang disebarkan kepada karyawan PT Bank Muamalat Indonesia Tbk pada 

tahun 2023. Data yang diperoleh kemudian diolah dengan menggunakan 

alat bantu SPSS versi 20.  

Analisis ini meliputi uji reliabilitas, uji validitas, uji statistik 

melalui uji Ttes, Ftes serta koefisien determinan (R2), uji analisis path, dan 

uji asumsi klasik. hasil penelitian Disiplin kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja, Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata kunci: Disiplin Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan, 

Kepuasan Kerja 

 

 

PENDAHULUAN 

 Di Indonesia, perkembangan 

ekonomi syariah terlihat dari berbagai 

kemunculan industri keuangan 

syariah seperti asuransi syariah, 

perbankan syariah, pasar modal 

syariah, koperasi syariah, dan lain 

sebaginya. Perkembangan perbankan 

syariah memiliki konsekuensi 

terhadap peningkatan kebutuhan 

pasar tenaga kerja. Oleh karena itu 

harus selalu memperhatikan faktor 

manusia atau tenaga kerja yang dapat 

menentukan keberhasilan bank dalam 

mencapai tujuannya. Secanggih 

apapun peralatan yang dimiliki 

perusahaan, tidak akan bisa mencapai 

tingkat produktivitas yang diharapkan 

jika peralatan tersebut tidak 

dioprasionalkan secara efektif dan 

efisien oleh sumber daya manusia 

yang dimiliki oleh perusahaan 

tersebut. Pengembangan sumber daya 

manusia khususnya disektor 

perbankan syariah telah merupakan 

suatu keharusan dari suatu organisasi 

karena pengembangan sumber daya 

manusia dianggap merupakan solusi 

dari setiap masalah yang terjadi 

dalam suatu organisasi. Sumber 

manusia yang terbatas tingkat 

profisionalnya juga akan memberikan 

sumbangan yang terbatas bagi 

pencapaian tujuan organisasi. 

Keterbatasan pencapaian tujuan 

organisasi tersebut dipengaruhi oleh 

disiplin kerja, komitmen organisasi, 

dan kinerja karyawan. 

Kemajuan suatu perusahaan 

juga tidaklah terlepas dari 

menegemen suatu perusahaan dan 

dalam menggunakan sumber daya 

manusianya berupa material ataupun 

financial sebagai sarana pencapaian 
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tujuan dengan mensejahterakan 

anggotanya. Dalam menjalankan 

aktifitas suatu perusahaan para 

pekerja (karyawan) menjalankan hak 

dan kewajibannya secara tepat dan 

sesuai dengan kesepakatan yang 

berlaku. Kinerja merupakan aspek 

penting dalam sebuah organisasi. 

Kinerja karyawan menjadi sangat 

penting karena penurunan kinerja 

baik individu maupun kelompok 

dalam suatu perusahaan dapat 

memberi dampak yang berarti dalam 

suatu perusahaan. 

Hasibuan (2007: 193) 

mendefinisikan “Kedisiplinan adalah 

kesadaran dan kesediaan seseorang 

untuk mentaati semua peraturan 

organisasi/perusahaan dan norma-

norma sosial yang berlaku”. 

Penelitian Safitri (2013): Disiplin 

kerja adalah suatu alat yang 

digunakan para manager untuk 

berkomunikasi dengan karyawannya 

agar mereka bersedia untuk 

mengubah suatu perilaku serta 

sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran atau 

kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-

norma social yang berlaku. 

 John (2006:169) menyatakan 

“Bahwa komitmen baik terhadap 

organisasi dan tim di mana seseorang 

berada secara positif berhubungan 

dengan kesediaan untuk membantu 

dalam studi yang lain”. Studi yang 

serupa menyimpulkan bahwa 

komitmen organisasi berhubungan 

dengan kemampuan dan beradaptasi 

dengan kejadian yang tidak dapat 

diketahui sebelumnya.  

Salah satu indikator manusia 

berkualitas adalah mempunyai 

prestasi kerja tinggi. Prestasi kerja 

atau kinerja ini sangat diperlukan oleh 

berbagai lembaga-lembaga 

pemerintah maupun swasta. Pegawai 

atau karyawan yang memiliki kinerja 

baik akan selalu sadar secara penuh 

mengenai tanggung jawab masing-

masing dan berusaha melaksanakan 

segala tugas yang diberikan 

kepadanya dengan baik sesuai dengan 

kemampuan yang dimilikinya untuk 

mendapatkan hasil kerja yang 

maksimal. 

Kepuasan merupakan 

cerminan dari perasaan orang atau 

karyawan terhadap pekerjaannya. 

Pegawai/karyawan tidak hanya secara 

formalitas bekerja dikantor, tetapi 
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harus mampu merasakan dan 

menikmati pekerjaannya, sehingga ia 

tidak akan merasa bosan dan lebih 

tekun dalam beraktifitas. Para 

karyawan akan lebih senang dalam 

bekerja apabila didukung oleh 

berbagai situasi yang kondusif, 

sehingga dapat mengembangkan 

ketrampilan yang dimilikinya. 

Sehubungan dengan 

pernyataan di atas, maka salah satu 

aspek penting yang perlu di 

perhatikan dalam upaya 

meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia di perusahaan adalah 

peningkatan komitmen organisasi. 

Maka dari itu penulis tertarik untuk 

melalukan penelitian tentang 

Pengaruh Disiplin kerja, dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel Intervening. 

Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah suatu 

alat yang digunakan para manager 

untuk berkomunikasi dengan 

karyawannya agar mereka bersedia 

untuk mengubah suatu perilaku serta 

sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran atau 

kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-

norma sosial yang berlaku. Disiplin 

kerja dapat dilihat sebagai suatu yang 

besar manfaatnya, baik bagi 

kepentingan organisasi maupun bagi 

para pegawainya. Bagi organisasi 

adanya disiplin kerja aka menjamin 

terpeliharanya tata tertib dan 

kelancaran pelaksanaan tugas, 

sehingga diperoleh hasil yang optimal 

sedangkan bagi karyawan akan 

diperoleh suasana kerja yang 

menyenagkan sehingga akan 

menambah semangat kerja dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Dengan 

demikian, karyawan dapat 

melaksanakan tugasnya dengan 

penuh kesadaran serta dapat 

mengembangkan tenaga dan 

pikirannya semaksimal mungkin 

demi terwujudnya tujuan organisasi 

(sutrisno, 2009). 

Komitmen Organisasi 

Keberhasilan pengelolaan 

organisasi sangatlah ditentukan oleh 

kberhasilan dalam mengelola SDM. 

Dalam studi manajemen sumber daya 

anusia, komitmen organisasional 

sebagai salah satu aspek yang 

mempengaruhi erilaku manusia 

dalam organisasi telah menjadi hal 
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penting yang telah banyak 

didiskusikan danditeliti. Alasannya 

sangat sederhana, contohnya sebaik 

apapunvisi, misi, dan tujuan 

organisasi, tidak akan tercapai jika 

tidak ada komitmen darianggota 

organisasinya. Robbins (2010: 40) 

“Komitmen organisasi merupakan 

derajat dimana seseorang karyawan 

mengidentifikasikan dirinya dengan 

organisasi tertenut beserta tujuannya 

dan keinginan unutk 

mempertahankan keanggotaanya 

dalam organisasi tersebut”. John 

(2006:169) menyatakan bahwa 

“komitmen baik terhadap organisasi 

dan tim di mana seseorang berada 

secara positif berhubungan dengan 

kesediaan untuk membantu dalam 

studi yang lain”. Luthans (1995) 

mengartikan “komitmen 

organisasional merupakan sikap yang 

menunjukkan loyalitas karyawan dan 

merupakan proses berkelanjutan 

bagaimana seorang anggota 

organisasi mengekspresikan 

perhatian mereka kepada kesuksesan 

dan kebaikan organisasinya”. 

Berdsasarkan uraian di atas 

dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi adalah kemauan dan 

keinginan karyawan untuk 

melakukan usaha dalam rangka 

mencapai tujuan perusahaan, 

komitmen organisasi juga 

menunjukkan usaha yang sungguh-

sungguh dan kerja keras karyawan 

untuk kepentingan organisasi atau 

perusahaan. Komitmen meliputi 

hubungan yang aktif antara pekerja 

dengan pimpinan diman pekerja 

tersebut bersedia memberikan suatu 

atas kemampuan sendiri agar dapat 

menyongkong tercapainya tujuan 

organisasi. Komitmen organisasi 

sebagai suatu sikap/ memiliki ruang 

lingkup yang lebih global dari pada 

kepuasan kerja karena komitmen 

organisasi menggambarkan 

pandangan terhadap organisasi secara 

keseluruhan, bukan hanya aspek 

pekerjaan saja. 

Kinerja Karyawan 

Setiap perusahaan ingin 

karyawannya memiliki kemampuan 

menghasilkan suatu kinerja yang 

tinggi. Hal ini sangat sulit dicapai 

apabila karyawan yang bekerja di 

dalamnya merupakan orang – orang 

yang tidak produktif. Menurut 

Hasibun (2014: 218) “Kinerja adalah 

hasil yang dicapai seseorang dalam 
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melaksanakn tugas-tugas yang 

diberikan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu”.  Menurut 

Anwar Prabu Mangkunegara (2006: 

67) “Kinerja (prestasi kerja) adalah 

hasil kerja suatu kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

dalam melaksanakn. tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya”.  

Meier dalam As’ad (2004:63) 

mengatakan bahwa yang umum 

dianggap sebagai kriteria ukuran job 

performance (kinerja), antara lain 

kualitas, kuantitas, waktu yang 

dipakai, jabatan yang dipegang, 

absensi, dan keselamatan dalam 

menjalankan tugas pekerjaan. 

Penetapan standar kinerja diperlukan 

untuk mengtahui apakah kinerja 

organisasi sesuai dengan 

membandingkan antara hasil 

pekerjaan secara actual dengan hasil 

yang diharapkan. Standar kinerja 

pekerjaan adalah pernyataan 

mengenai kinerja yang dianggap 

dapat diterima dan dapat dicapai atas 

sebuah pekerjaan. 

Kepuasan Kerja 

Seorang karyawan akan 

merasa nyaman dan tinggi 

loyalitasnya pada perusahaan apabila 

memperoleh kepuasan kerja sesuai 

dengan apa yang diinginkan. Menurut 

Handoko (2009: 87) menyatakan 

“Kepuasan kerja (job satisfaction) 

sebagai keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana para 

pegawai memandang pekerjaan 

mereka”. Faktor-faktor yang 

menentukan kepuasan kerja adalah 

kerja yang secara mental menantang, 

ganjaran yang pantas, kondisi kerja 

yang mendukung, rekan kerja yang 

mendukung dan kesesuaian 

kepribadian pekerjaan. Kerja yang 

menantang secara mental yaitu 

pekerjaan yang memberikan mereka 

kesempatan untuk menggunakan 

keterampilan dan kemampuan 

mereka dan penawaran beragam 

tugas, kebebasan dan umpan balik 

mengenai betapa baik mereka 

bekerja. Faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah perilaku atasan 

keseuaian kepribadian pekerjaan 

merupakan kecocokan yang tinggi 

antara kepribadian seseorang pegawai 

dan okupasi akan menghasilkan 



DINAMIKA EKONOMI Jurnal Ekonomi dan Bisnis Vol.16 No.1 Maret 2023 
 

169 

seorang individu yang terpuaskan. 

Dampak kepuasan kerja pada kinerja 

pegawai yaitu kepuasan dalam 

produktivitas, produktivitas 

membimbing kepuasan bukan 

sebaliknya. 

 

METODE 

Penentuan lokasi penelitian 

ini pada PT Bank Muamalat Tbk 

Cabang Banjarmasin. Metode 

Penelitian yang digunakan kuantitatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT Bank Muamalat 

Tbk Cabang Banjarmasin. Populasi 

ini berjumlah 50 orang. Metode 

pengumpulan data dalam penelitian 

ini menggunakan alat ukur berupa 

kuesioner. Tipe penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

tipe explanatory yaitu penelitian yang 

bermaksud menjelaskan pengaruh 

antara satu variabel dengan variabel 

yang lain dengan teknik pengambilan 

sampel dengan menggunakan 

sampling jenuh yaitu teknik 

penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel. 

Hal ini sering dilakukan bila jumlah 

populasi relatif kecil dengan skala 

pengukuran skala likert. 

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Uji Validitas 

Validitas adalah kebenaran 

dan keabsahan instrumen penelitian 

yang digunakan. Setiap penelitian 

selalu dipertanyakan mengenai 

validitas alat yang digunakan. Suatu 

pengukur dikatakan valid jika alat itu 

dipakai untuk mengukur sesuatu 

dengan kegunaanya (Tika, 2006: 65). 

Uji validitas digunakan untuk 

mengukur seberapa cermat suatu test 

melakukan fungsi ukurnya atau telah 

benar-benar mencerminkan variabel 

yang diukur (Hadi, 1991 dalam 

Bawono, 2006: 68). Item kuisioner 

dinyatakan valid apabila nilai pearson 

correlation berbintang dua dengan 

tingkat signifikansi pada level 5% dan 

berbintang satu dengan tingkat 

signifikansi pada level 1%. Hasilnya 

menunjukkan bahwa diketahui semua 

pertanyaan yang digunakan dalam 

kuisioner adalah valid, semua item 

pertanyaan dalam variabel berbintang 

dua yang menunjukkan signifikan 

pada level 5%, sehingga tidak ada 

item pertanyaan yang dihapus dan 
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semua item pertanyaan dapat 

digunakan pada keseluruhan model 

pengujian. 

Uji Reabilitas 

Reliabilitas adalah indeks 

yang menunjukan sejauh mana suatu 

hasil pengukuran relatif konsisten 

apabila pengukuran diulang dua kali 

atau lebih (Supardi, 2005: 159). Pada 

program SPSS, metode yang 

digunakan dalam pengujian 

reliabilitas ini adalah dengan 

mengunakan metode alpha 

cronbach’s yang dimana kuesioner 

diangap reliabel apabila cronbach's 

alpha ≥ 0,60 (Kuncoro, 2013: 181). 

Hasil uji menunjukkan bahwa 

variabel, disiplin kerja, komitmen 

organisasi, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan dapat dikatakan handal atau 

reliabel. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Multikolinieritas 

Uji ini berfungsi untuk 

mengetahui apakah ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas 

(independen) (Ghozali, 2013: 105). 

Adapun hasil uji multikolonieritas 

sebagai berikut: 

Tabel 1 Uji Multikolinieritas 

              

Sumber: Output Statistic (2023) 

 

Hasil perhitungan dari tabel 3 

menunjukkan bahwa nilai tolerance 

juga menunjukkan tidak ada variabel 

independen yang memiliki nilai 

tolerance kurang dari 0,10 yang 

berarti tidak ada korelasi antar 

variabel independen yang nilainya 

lebih dari 95%.Hasil perhitungan 
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nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

meunjukkan bahwa semua variabel 

independen yang memiliki nilai VIF 

lebih dari (>10). Jadidapat 

disimpulakan bahwa tidak ada 

multikolonieritas antar variabel 

independen dalam model regresi 

(Ghozali,2013). 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan 

untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan 

variance dan residual satu 

pengamatan ke pengamatan lainnya 

(Ghozali.2013:139).        

 

 

Gambar 1. Heteroskedastisitas 

Sumber: Output Statistic (2023) 

 

Tabel 2 Uji Heteroskedastisitas 

 

Sumber: Output Statistic (2023) 
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Berdasarkan hasil uji park pada tabel 

4 di atas, nilai signifikan (sig) pada 

variabel masing-masing > 0.05. hal 

ini menunjukkan bahwa model yang 

dipakai tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas. 

Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk 

mengetahui apakah dalam model 

regresi variabel pengganggu atau 

residual mengikuti distribusi normal. 

 

Gambar 2 Normal Plot 

Sumber: Output Statistic (2023) 

 

 

Gambar 3 Histogram 

Sumber: Output Statistic (2023) 
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Tabel 3 Uji Kolmogrov-Smirnov test 

 

Sumber: Output Statistic (2023) 

Tampilan grafik histogram 

dan grafik normal plot dapat 

disimpulkan bahwa grafik histogram 

memberikan pola distribusi normal. 

Pada grafik normal plot terlihat titik-

titik menyebar di sekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal yang menunjukkan pola 

distribusi normal. Selain itu pada uji 

Kolmogrov-Smirnov menunjukkan 

bahwa residual data yang di dapat 

berdistribusi normal, yang 

ditunjukkan oleh nilai Kolmogrov-

Smirnov signifikan pada 0,397 > 

0,05. Dengan demikian, model 

regresi ini memenuhi asumsi 

normalitas. 

Analisi Regresi 

Uji T 

Uji ini digunakan untuk melihat 

tingkat signifikansi variabel 

independen mempengaruhi variabel 

dependen secara individu atau 

sendiri- sendiri. Adapun hasil uji t ini 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4 Hasil Uji T text 1 

 

Sumber: Output Statistic (2023) 

 

Berdasarkan pada tabel 

tersebut maka dapat disimpulkan 

yaitu Disiplin kerja mempunyai nilai 

t sebesar 0,853 dan nilai signifikansi 

sebesar 0.398 pada koefisien alpha 

5%. Karena nilai signifikansi > 0.05, 

hal ini berarti bahwa disiplin kerja 

tidak berpengaruh terhadap 

kinerjakaryawa. Komitmen 

organisasi mempunyai nilai t sebesar 

4.400 dan nilai signifikansi sebesar 

0.00 pada koefisien alpha 5%. Karena 

nilai signifikansi < 0.05, hal ini berarti 

bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Kepuasan nasabah 

mempunyai nilai t sebesar 2.201 dan 

nilai signifikansi sebesar 0,033 pada 

koefisien alpha 5%. Karena nilai 

signifikansi < 0.05, hal ini berarti 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerjakaryawan. 
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Tabel 5 Hasil Uji T text 2 

 

Sumber: Output Statistic (2023) 

Apabila nilai sig. < 0.05 atau 

5% maka variabel tersebut dinyatakan 

positif berpengaruh terhadap variabel 

dependen. Berdasarkan hasil uji t 

hitung masing-masing untuk motivasi 

kerja, disiplin kerja, komitmen 

organisasi, dan kepuasan karyawan 

yaitu Disiplin Kerja mempunyai nilai 

t sebesar 0,721 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,079 pada koefisien alpha 

5%. Karena nilai signifikansi > 0,05, 

hal ini berarti bahwa disiplin kerja 

tidak berpengaruh terhadap 

kepuasankerja. Komitmen Organisai 

mempunyai nilai t sebesar 2.165 dan 

nilai signifikansi sebesar 0,036 pada 

koefisien alpha 5%. Karena nilai 

signifikansi < 0,05, hal ini berarti 

bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kepuasankerja. 

Uji F 

Uji ini digunakan untuk melihat 

tingkat signifikansi variabel 

independen mempengaruhi variabel 

dependen secara individu atau 

sendiri- sendiri. Adapun hasil uji t ini 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel. 6 Uji F 

 

Sumber: Output Statistic (2023) 

Koefisien Determinasi (R2) 

Pengujian ini dengan melihat R2pada 

hasil analisa persamaan regresi yang 

diperoleh. Apabila angka koefisien 

determinan (R2) semakin mendekati 

angka 1 berarti model regresi yang 

digunakan sudah semakin tetap 

sebagai model penduga terhadap 

variabel dependen. 

Tabel 7 Hasil Uji Determinan R2 

 

Sumber: Output Statistic (2023) 

Dari tabel di atas diketahui 

nilai koefisien korelasi R sebesar: 

0.735. Hal tersebut menunjukkan 

adanya hubungan yang kuat antara 

variabel independen dan variabel 

dependen. Sedangakan nilai koefisien 

determinasi (R2) = 0,499 yang 

menjelaskan bahwa variabel 

independen berkonstribusi 

mempengaruhi variabel dependen 

sebesar 9%, sisanya 50,1% 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

model. 

Uji Analisis Path 
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Menguji pengaruh variabel 

intervening digunakan metode 

analisis jalur yang merupakan 

perluasan dari analisis regresi linier 

berganda, atau analisis jalur adalah 

penggunaan analisis regresi untuk 

menaksir hubungan kausalitas antar 

variabel (model casual) yang telah 

ditetapkan sebelumnya berdasarkan 

teori dan menentukan pola hubungan 

atara tiga atau lebih variabel dan tidak 

dapat digunakan untuk 

mengkonfirmasi atau menolak 

hipotesis (Ghozali, 2013:249). 

Berikut model analisis jalur 

dibawah ini: 

 

Gambar 4 Model Jalur Path Analisis 

Sumber: Output Statistic (2023) 

 

Berdasarkan gambar dapat 

diketahui pengaruh langsung atau 

tidak langsung serta pengaruh total 

dari penelitian ini yaitu: 

1. Pengaruh Disiplin Kerja 

a. Pengaruh langsung disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan (P1) 

=0,116 
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b. Pengaruh   tidak   langsung 

disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan, P2 x P5 = 0.014 x 

0.256 = 0.003584, Maka 

pengaruh tidak langsung antara 

X2 ke Y sebesar 0.003584 

c. Pengaruh total disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan  

Pengaruh langsung + pengaruh 

tidak langsung. P1 + (P2 x P5) = 

0,116+ 0.003584= 0.119584, 

Maka pengaruh total X1 terhadap 

Y sebesar 0.119584 

2. Pengaruh Komitmen Organisasi 

a. Pengaruh langsung komitmen 

organisasi terhadap kinerja 

karyawan (P3) = 0.696. 

b. Pengaruh tidak langsung 

komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan. P4 x P5 = 

0.696x 0.256 =0.10624, Maka 

pengaruh tidak langsung X3 ke Y 

sebesar 0.10624 

c. Pengaruh total komitmen 

organisasi terhadap kinerja 

karyawan 

Pengaruh langsung + pengaruh tidak 

langsung = P3 + (P4 x P5) = 0.696+ 

0.10624= 0.21248. Maka pegaruh 

total X3 ke Y sebesar 0.21248. 

Tabel 10 Hasil Path Analisis 

 

Sumber: Output Statistic (2023) 

Berdasarkan tabel 10 

menunjukan bahwa pengaruh total 

pada hubungan Disiplin kerja (X1) 

terhadap kinerja (Y) melalui 

kepuasan kerja (Z) sebesar 0.119. 

Pengaruh total pada hubungan 

komitmen organisasi (X2) terhadap 

kinerja (Y) melalui kepuasan kerja 

(Z) sebesar 0.212. 

Pembahasan 
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Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja dan Kinerja 

karyawan 

Berdasarkan pengujian Ttes 

kedua disiplin Kerja mempunyai nilai 

t sebesar 0,721 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,079 pada koefisien alpha 

5%. Karena nilai signifikansi > 0.05, 

hal ini berarti bahwa disiplin kerja 

tidak berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Jika disiplin kerja naik yang 

ditandai dengan ketetapan waktu 

berangkat kerja, kehadiran karyawan 

dalam bekerja, ketaatan karyawan 

terhadap ketentuan organisasi, belum 

bisa meningkatkan kepuasan kerja. 

Hal ini yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja yaitu adanya 

kesempatan untuk memperoleh 

pengalaman dan peningkatan 

kemampuan selama kerja. Pengujian 

Ttes pertama, nilai koefisien sebesar 

0,116 dengan tingkat signifikansi 

0,398 lebih besar dari 0,05, hal ini 

menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan, 

dengan menunjukkan bahwa disiplin 

tidak berpengruh terhadap kinerja 

karyawan, karena untuk menciptakan 

sikap disiplin terhadap kinerja 

karyawan, perlu meningkatkan 

prestasi tersendiri. 

Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kepuasan Kerja dan 

Kinerja Karyawan 

Pengujian Ttes kedua 

komitmen organisasi mempunyai 

nilai t sebesar 2.165 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,036 pada 

koefisien alpha 5%. Karena nilai 

signifikansi < 0,05 . Hal ini berarti 

bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 

karena tanggung jawab dan keinginan 

untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam perusahaan 

bisa meningkatkan kepuasan kerja. 

Pengujian t tes pertama, nilai 

koefisien sebesar 0,696 dengan 

tingkat signifikansi 0,000 lebih kecil 

dari 0,05, hal ini menunjukkan bahwa 

komunikasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

sehingga Semakin kuat komitmen 

organisasi tentunya akan 

meningkatkan kinerja karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sehari-

hari. Artinya tinggi rendahnya kinerja 

karyawan dalam melaksanakan tugas 

akan ditentukan oleh kuat atau 

lemahnya komitmen organisasi yang 
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dijalankan karyawan dalam 

melaksanakan tugas. 

Pengaruh Kinerja Karyawan 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Pengujian Ttes pertama, nilai 

koefisien sebesar 0,256 dengan 

tingkat signifikansi 0,033 lebih kecil 

dari 0,05, hal ini menunjukkan bahwa 

kinerja karyawan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sehingga kepuasan kerja 

dapat meningkat apabila kepuasan 

kerja didukung dengan gaji yang 

diperoleh karyawan sesuai, kepuasan 

dengan pekerjaan itu sendiri, 

kepuasan dengan peningktan karier 

yang akan berpengaruh dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Jadi 

dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja 

merupakan variabel penentu dalam 

mencapai kinerja karyawan dan 

Kepuasan kerja ditentukan oleh 

komitmen organisasi. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian 

dan pembahasan, maka dapat tertarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Disiplin kerja tidak berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja.  

2. Komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kepuasan  

3. Disiplin kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan  

4. Komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan  

5. Kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan  

 

Saran 

Berdasarkan pembahasan dan 

kesimpulan yang telah dibahas 

sebelumnya, maka dapat diambil 

saran sebagai berikut: 

1. Penelitian ini yang diuji baru 

pengaruh variabel independen 

yaitu disiplin kerja, dan komitmen 

organisasi terhadap variabel 

dependen yaitu kinerja karyawan 

dan variabel mediasi yaitu 

kepuasan kerja untuk penelitian 

selanjutnya dapat menganalisis 

karakteristik responden seperti 

golongan/jabatan, masa kerja, dan 

gaji kaitannya dengan kinerja 

karyawan. 

2. Skala yang digunakan dalam 

penelitian ini memiliki interval 
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ganjil kecenderungan kuesioner 

yang menggunakan interval ganjil 

adalah responden yang kurang 

memahami pertanyaan kuesioner 

akan memilih interval tengah 

yaitu netral sehingga pada 

penelitian selanjutnya, disarankan 

peneliti menggunakan interval 

genap untuk menghindari 

jawaban netral. 

3. Penelitian ini dapat dijadikan 

gambaran, laporan maupun acuan 

mengenai keefektifan yang 

dipakai perusahaan dalam 

menjalankan produktivitas kerja 

dengan tujuan mendapatkan 

kinerja karyawan yang baik. 
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