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Methodology: The analysis test tool uses SEM-Smart-PLS.
Findings: Partial hypotheses and simultaneous and partial
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Conclusion: The results of this research show that: (1) job
satisfaction has a positive and significant effect on employee
performance; (2) job satisfaction has a positive and significant effect
on work motivation; (3) job satisfaction has a positive and significant
effect on work discipline; (4) work motivation has a positive and
significant effect on employee performance; (5) work discipline has a
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job satisfaction and employee performance; (7) work discipline is
positive and not significant as a relationship between job satisfaction
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan bagian yang tidak terpisahkan dan memegang
peranan penting dalam suatu organisasi yang menjadi perencana dan pelaku aktif dalam setiap
kegiatan organisasi. Tanpa sumber daya manusia yang berkualitas, organisasi tidak akan
mampu mencapai tujuannya. Dengan kata lain, keberhasilan dalam mencapai tujuan
organisasi didukung penuh oleh perilaku pegawai. Jadi, pegawai memainkan peran penting
dalam pembentukan dan pengelolaan organisasi dan menggunakan teknologi yang ada.
Organisasi adalah suatu kesatuan yang dikoordinasikan secara sadar, terdiri dari dua orang
atau lebih dan berfungsi dalam susatu dasar yang relatif berkesinambungan untuk mencapai
suatu tujuan atau rangkaian tujuan secara bersama-sama (Robbins & Judge, 2013). Untuk
mencapai tujuan organisasi, pegawai perlu memerlukan motivasi untuk bekerja lebih keras dan
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mencapai hasil kualitatif dan kuantitatif. Terlihat bahwa pentingnya pegawai didalam suatu
organisasi, maka pegawai memerlukan perhatian yang lebih dalam mengambil tugas dengan
serius untuk pencapaian tujuan organisasi (Taha & Jabid, 2022).

Peningkatan kerja sangat diperlukan untuk mencapai produktivitas yang tinggi secara
optimal dan mampu memanfaatkan potensi SDM yang dimiliki pegawainya untuk menciptakan
tujuan organisasi sehingga memberikan kontribusi positif untuk pengembangan organisasi.
Pemimpin diberbagai tingkatan harus memberikan remunerasi yang sesuai untuk pekerjaan
pegawainya. Faktor pertama yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepuasan.
Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya dan memegang
peranan penting dalam mencapai kinerja yang optimal. Kepuasan kerja menjadi masalah yang
cukup menarik dan penting, karena ada bukti empiris menunjukan adanya hubungan positif
maupun negatif terhadap motivasi kinerja maupun kinerja pegawai (Anselmus Dami et al.,
2022). Selain kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja pegawai, motivasi dan disiplin kerja
juga memliki aspek yang mempengaruhi kinerja pegawai. Motivasi kerja merupakan suatu
dorongan bagi setiap pegawai untuk bekerja dalam menjalankan tugasnya karena setiap
motivasi mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai (Ardana et al., 2012). Seorang pegawai
yang tidak termotivasi hanya mampu memberikan upaya minimum dalam melaksanakan
pekerjaannya, hal ini dapat menurunkan dorongan terhadap kinerja pegawai. Disiplin kerja juga
merupakan tindakan manajemen untuk menjaga standar organisasi, salah satunya bentuk
pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur guna menunjukkan tingkat keseriusan
tim kerja didalam organisasi sehinggah tindakan disiplin memerlukan hukuman terhadap
pegawai yang tidak memenuhi standar sesuai ketentuan.

Berdasarkan penelitian terdahulu di atas, dapat dijadikan suatu permasalahan dalam
penelitian ini mengenai pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dengan motivasi
kerja dan disiplin kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini mengambil objek pada Dinas
Lingkungan Hidup (DLH) Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan. Kepuasan kerja
pegawai yang tinggi sangat diperlukan untuk meningkatkan kualitas kinerja pegawai, sehingga
pegawai termemotivasi untuk melaksanakan tugas-tugasnya dan dapat menimbulkan
kedisiplinan kerja pegawai yang optimal.

TINJUAN PUSTAKA
Kinerja Pegawai

Kinerja dapat diartikan sebagai pencapaian atau efisiensi operasional suatu organisasi
dan pegawai berdasarkan tujuan, standar dan kriteria yang telah ditentukan sebelumnya.
Kinerja pegawai merupakan pekerjaan yang dilakukan secara efisien dan efektif yang
memperhitungkan data personel seperti ukuran kecelakaan, pergantian staf, ketidakhadiran
dan keterlambatan. Produktivitas pegawai dapat meningkat atau menurun karena adanya
banyak faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas. Hal ini menyatakan bahwa kinerja
pegawai baik atau tidak tergantung pada motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi kerja
fisik, sistem kompensasi, organisasi kerja, aspek ekonomi dan teknis serta perilaku lain
(Tuahuns et al., 2023).

Menurut Armstrong (2010) kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan
kuat dengan tujuan organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
Definisi ini melihat kinerja sebagai hasil, sementara kinerja perlu juga dilihat sebagai sebuah
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perilaku seorang individu, karena kaulitas maupun kuantitas yang dihasilkan seorang individu
merupakan interaksi berbagai faktor pribadi yang mendukung tercapainya suatu hasil kerja.
Dalam konteks hasil, Bernardin (2010) menjelaskan bahwa kinerja merupakan dokumentasi
hasil-hasil seorang individu dari suatu pekerjaan yang sesuai dengan waktu yang ditentukan.
Definisi tersebut belum melihat kinerja sebagai perilaku kerja. Namun demikian, hasil kerja
perlu dikaitkan dengan karakteristik personal (misalnya: ketergantungan, integritas, ketekunan,
pengetahuan, sikap, dan loyalitas) walaupun faktor tersebut bukan pengukuran kinerja aktual,
tetapi turut menentukan kinerja secara keseluruhan (Bernardin, 2010). Karena itu, kinerja perlu
dievaluasi berdasarkan ukuran atau indikator kinerja terdiri dari: (1) quality of work (3);
knowledge of job; (4) personal qualities; (5) cooperation; (6) depentability (Ilvancevich &
Konopaske, 2013).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai perasaan positif tentang pekerjaan seseorang
yang dihasilkan dari penilaian terhadap karakteristik pekerjaan. Kepuasan kerja sebagai hasil
keseluruhan tingkat simpati pegawai terhadap berbagai aspek kegiatan pekerjaan. Faktor-
faktor yang berhubungan yaitu keamanan, tunjangan bagi pegawai, termasuk dalm sistem
pembayaran upah, jaminan sosial, berbagai tunjangan, fasilitas yang diberikan dan promosi.
Faktor finansial ini memainkan peran yang berkaitan dengan tunjangan dan keamanan
pegawai, termasuk sistem dan jumlah gaji, jaminan sosial, jenis tunjangan, fasilitas yang
ditawarkan dan promosi keterlambatan (Tuahuns et al., 2023).

Menurut Jex 2002 dalam Berghe (2011) job satisfaction adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian satu pekerjaan atau
pengalaman kerja. Sementara itu, Mathis & Jackson (2011) menjelaskan bahwa kepuasan
kerja adalah keadaan emosional positif yang merupakan hasil dari evaluasi pekerjaan
seseorang. Definisi-definisi ini pada dasarnya melihat kepuasan kerja sebagai sebuah perilaku
dan kognitif orang-orang di tempat kerja terhadap pekerjaannya. Berkaitan dengan hal
tersebut, maka perilaku dan kognitif perlu dipahami sebagai bagian dari komponen sikap
(Robbins & Judge, 2013). George & Jones (2008) menjelaskan bahwa, kepuasan kerja
karyawan dapat ditinjau berdasarkan pada: personaliti (personality), nilai (value), situasi
pekerjaan (work situation), dan lingkungan sosial (social influence).

Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata latin Movere yang berarti dorongan atau mengerakkan
(Hasibuan, 2008). Motivasi kerja merupakan kekuatan pendorong yang membuat seseorang
ingin menggerakkan kemampuan waktu dan tenaganya untuk melaksanakan segala kegiatan
yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya untuk memenuhi kewajiban, pencapaian tujuan
serta sasaran yang harus dicapai oleh organisasi. Pegawai mempunyai banyak motivasi dasar
yang memegang peranan penting dalam dunia kerja, yaitu motivasi yang diberikan oleh
organisasi (Nurlaila & Husen, 2017). Luthans (2008) menjelasakan motivasi merupakan proses
yang dimulai dengan defisiensi psiologis atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau
dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau insentif. Sedangkan menurut Greenberg & Baron
(2003) Motivation is the set of processes that arouse, direct and maintain human behavior
toward attaining goal. Teori kebutuhan McCelland (McCelland’s theory of needs) yang fokus
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pada kebutuhan pencapaian, kekuatan, dan hubungan yaitu: (1) kebutuhan akan pencapaian
(need for achievement): yaitu dorongan untuk melebihi, mencapai standar-standar, berusaha
keras untuk berhasil; (2) kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation): yaitu keinginan untuk
menjalin suatu hubungan antarpersonal yang ramah dan akrab; dan (3) kebutuhan akan
kekuatan/kekuasaan (need for power): yaitu kebutuhan untuk membuat individu lain
berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka akan berperilaku sebaliknya (Robbins & Judge,
2013).

Disiplin Kerja

Disiplin kerja pegawai didalam organisasi sangatlah penting untuk diperhatikan, karena
disiplin kerja pegawai adalah cermin sebagai loyalitas dan dedikasi pegawai dalam
melaksanakan tugas kedinasan serta pekerjaan yang termasuk dalam tanggung jawab disiplin
kerja pegawai. Tujuan utama dalam menerapankan sanksi disiplin kerja terhadap pegawai
yang melanggar norma-norma perusahaan atau instansi adalah untuk memperbaiki dan
melatih para pegawai agar tidak melakukan pelanggaran disiplin kerja yang telah ditetapkan
dalam organisasi (Rajak et al., 2019).

Menurut Sinunungan (2005) disiplin merupakan suatu keadaan tertentu dimana orang-
orang yang bergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang ada dengan
rasa senang hati. Sedangkan kerja adalah aktivitas manusia yang dilaukan untuk menggapai
tujuan yang telah ditetapkannya. Ini berarti bahwa, disiplin kerja merupakan kesadaran seorang
individu untuk mengikuti atau menaati berbagai peraturan yang berlaku didalam organisasi.
Anoraga (2006) disiplin adalah: (1) laihan batin dan watak yang dimaksud supaya segala
perbuatannya mentaati tata tertib; dan (2) ketaatan pada aturan dan tata tertib. Sementara itu,
menurut Handoko (2008) disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-
standar organisasi. Berkiantan dengan hal tersebut, menurut Rivai (2005) disiplin kerja dapat
diukur dengan menggunakan indikator sebagai berikut: Kehadiran; Ketaatan pada Peraturan;
Ketaatan pada Standar Kerja; Tingkat Kewaspadaan Tinggi; dan Bekerja Etis:

Kerangka Pikir dan Pengembangan Hipotesis
Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Kepuasan kerja merupakan sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pegawai dan jumlah yang
diinginkan pegawai. Agar suatu organisasi dapat berfungsi secara efektif, pegawai harus
memberikan kontribusi spontan dan perilaku inovatif di luar tanggung jawab formal
keterlambatan (Tuahuns et al., 2023). Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Selain itu, penelitian ini juga menjelaskan bahwa organisasi perlu
memahami kepuasan kerja pegawai terutama terkait dengan insentif di masa yang akan datang
Riyanto et al., (2021). Peneliti lain seperti Badrianto & Ekhsan (2020); Rinny et al., (2022);
Suryawan & Salsabilla (2022); dan Paparang et al., (2021) juga menemukan adanya hubungan
signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dirumuskan adalah:
Hi: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Lingkungan Hidup (DLH) Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan.
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Pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja

Motivasi merupakan daya pendorong yang menciptakan semangat terhadap pekerjaan
seseorang sehingga mau bekerjasama, bekerja efisien dan berintegrasi dengan semua upaya
untuk mencapai tujuan. Disatu sisi, motivasi adalah suatu usaha positif untuk menggerakkan
dan menyalurkan potensi tenaga kerja agar secara produktif berhasil dalam mencapai dan
mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan. Sebaliknya, motivasi ialah kebutuhan dan insentif
yang dapar menggerakkan dan mengarahkan potensi SDM untuk mencapai tujuan yang
diinginkan. Melainkan kedua faktor internal atau eksternal motivasi yang muncul melalui
rangsangan (Hasibuan, 2008).

Terdapat bukti yang menunjukan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
Saputra & Mulia (2020). Namun tidak selamanya seperti seperti hal tersebut, karena ada
penelitian yang dilakukan oleh Jalagat (2016), dan Vinh et al., (2022) menunjukan bahwa,
kepuasan kerja dan motivasi kerja pegawai saling berinteraksi atau saling berhubungan.
Artinya, motivasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja, dan sebaliknya motivasi kerja juga
dapat mempengaruhi kepuasan kerja baik secara positif maupun negatif (Dami et al., 2022).

Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dirumuskan adalah:

H>: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada Dinas
Lingkungan Hidup (DLH) Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap disiplin kerja

Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya dan memegang
peranan penting dalam mencapai kinerja yang optimal. Ketika seseorang puas dengan
pekerjaannya, maka efeknya adalah meningkatkan kinerja. Artinya keadaan emosional positif
yakni bekerja lebih giat merupakan hasil dari evaluasi persepsi atas pekerjaannya (Mathis &
Jackson, 2011). Kepuasan kerja juga dapat mempengaruh disiplin kerja pegawai kearah yang
lebih baik, disebabkan oleh fakta yang dimiliki pegawai mencapai kepuasan psikologis yang
dihasilkan dari sikap positif pegawai. Disiplin kerja yang baik mencerminkan tingkat tanggung
jawab seseorang yang terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Hal inilah yang merangsang
gairah untuk bekerja, semangat bekerja dan mencapai tujuan organisasi, pegawai serta
masyarakat pada umumnya. Hasil ini sesuai dengan pendapat Hasibuan (2008) yang
menyatakan bahwa “jika kepuasan kerja pegawai tinggi, semakin tinggi juga disiplin kerja
pegawai dan begitu juga sebaliknya”. Sejalan dengan hal ini, hasil penelitian sebelumnya
menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja
(Winarsih & Fariz, 2021, dan Ong et al., 2021)

Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dirumuskan adalah:
His: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja pada Dinas
Lingkungan Hidup (DLH) Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai

Motivasi sebagai kemampuan dalam mengarahkan pegawai agar mau bekerja untuk
mewujudkan tujuan organisasi, sehingga keinginan pegawai dan tujuan organisasi sama-sama
tercapai. Hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai akan terwujud dengan adanya
dorongan motivasi seorang pegawai yang memiliki kinerja baik, pasti memiliki motivasi kuat
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untuk melakukannya. Motivasi merupakan kekuatan pendorong untuk menciptakan semangat
terhadap pekerjaan seseorang sehingga mau bekerjasama, bekerja efisien dan Integrasikan
dalam semua upaya untuk mencapai tujuan (Rajak et al., 2019). Hasil penelitian ditemukan
bahwa “semakin tinggi motivasi pegawai maka semakin tinggi produktivitas seseorang”. Hasil
penelitian ini relevan juga dengan temuan penelitian dari Putra & Fernos (2023), dan Yolinza
(2023) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai motivasi kerja. Kinerja karyawan
(prestasi kerja) adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang hasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam perusahaan.
Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dirumuskan adalah:

Has: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Lingkungan Hidup (DLH) Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan.

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai

Disiplin kerja adalah kesediaan untuk menaati peraturan atau ketentuan yang berlaku
dalam setiap lingkungan kerja sehingga diharapkan dapat meningkat kinerja yang tinggi.
Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kemauan seseorang mengikuti semua aturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Tanpa disiplin pegawai yang baik sulit bagi
organisasi untuk mencapai hasil yang optimal. Jadi disiplin merupakan kunci keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuannya. Di dalam penelitian ini bahwa Indikator ada disiplin kerja
yaitu tujuan, peluang, keadilan, kemauan, sanksi hukum dan ketegasan. Jika organisasi
mempunyai pegawai yang memiliki kesadaran diri dalam mengelola emosi dengan baik
menggunakan cara yang tepat dan kompensasi, maka akan menjadi penerapan disiplin
pegawai yang mandiri tanpa ada dukungan eksternal (Rajak et al., 2019). Peneliti lainnya juga
menemukan bahwa disiplin kerja memliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai karena
ketaatan karyawan terhadap aturan termasuk job description memiliki hubungan dengan
peningkatan kinerja Arsindi et al., (2022), dan Aryani et al., (2022).

Hipotesis yang dapat dikemukakan adalah:
Hs: Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Lingkungan Hidup (DLH) Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh motivasi kerja
Kepuasan kerja seorang pegawai merupakan suatu perasaan positif yang terbentuk
sebagai hasil evaluasi seorang pegawai terhadap pekerjaannya mengenai seberapa baik
pekerjaan yang dilakukan olehnya sesuai dengan apa yang dianggap penting. Kepuasan kerja
memegang peranan penting terhadap kinerja pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas yang
diberikan kepadanya, jika seorang pegawai merasa puas dengan hasil pekerjaannya maka
pegawai akan termotivasi dalam melakukan pekerjaan (Kamis & Lainta, 2017). Sebagaimana
telah dijelaskan sebelumnya bahwa kepuasan keja secara langsung dapat mempengaruhi
kinerja pegawai, sehingga hubungan tersebut berpotensi mengalami perubahan (positif
maupun negatif) ketika adanya intervensi atau dimediasi oleh faktor lain (misalnya motivasi
kerja). Karena motivasi juga dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai secara langsung,
maka motivasi juga memiliki peranan mediasi dalam mempengaruhi hubungan antar variabel
sebagaimana hasil penelitian Suifan (2019) menunjukan ada peran mediasi motivasi kerja
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dalam mepengaruhi hubungan lingkungan kerja terhadap kepuaan kerja. Karena itu, maka
hipotesis yang diajukan adalah :

He: Motivasi kerja memediasi pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan
kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup (DLH) Kabupaten Merauke Provinsi Papua
Selatan.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh disiplin pegawai
Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kemauan seseorang untuk menaati segala
sesuatunya aturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin adalah suatu
kegiatan manajemen untuk dilaksanakan sesuai standar organisasi. Artinya pekerjaan akan
dipengaruhi oleh pegawai yang memiliki disiplin kerja yang tinggi segala hasil pekerjaannya
yang pada akhirnya mempengaruhi tujuan organisasi (Taha & Jabid, 2022). Dampak dari
disiplin kerja yang baik akan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai terlepas dari apakah
harapan pegawai terpenuhi atau tidak mencerminkan tingkat kepuasan kerja pegawai tersebut
(Hasibuan, 2016). Hasil penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen & Sitorus (2021) menunjukan
adanya pengaruh signifikan secara tidak langsung kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
melalui (mediasi) disiplin kerja. Karena itu, maka hipotesis yang diajukan adalah :
H7: Disiplin kerja memediasi pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan
kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup (DLH) Kabupaten Merauke Provinsi Papua
Selatan.

Uraian mengenai hubungan antar variabel di atas dapat diilustrasikan pada gambar di
bawah ini:

Motivasi
Kerja (21)

H>

Kepuasan & o - — — — — — — — He — — — Kinerja
ep!lasan ——— P—— H1 ~ Pergawai
Kerja (X) —_———_— N m—— — v)
7

Hs

Disiplin _ .
Kerja (22) Direct Effect : ——

Indirect Effect: — — —»
Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian

METODOLOGI PENELITIAN
Pengembangan Pengukuran

Kinerja Pegawai (Y): Dokumentasi hasil-hasil seorang individu atau pegawai dari suatu
pekerjaan yang sesuai dengan waktu yang ditentukan (Bernardin, 2010). Indikator yang dapat
digunakan untuk mengukur variabel ini adalah: Quality of work, Knowledge of job, Personal
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gualities, Cooperation, dan Depentability. Kepuasan Kerja (X): Keadaan emosional positif yang
merupakan hasil dari evaluasi pekerjaan seseorang (Mathis & Jackson, 2011). Variabel ini
dapat dikur menggunakan indkator: kepuasan kerja karyawan dapat ditinjau berdasarkan pada:
personaliti, nilai, situasi pekerjaan, dan lingkungan sosial (George & Jones, 2008).

Motivasi Kerja (Z1) merupakan proses yang dimulai dengan defisiensi psiologis atau
psikologis yang menggerakkan perilaku atau dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau
insentif (Luthans, 2008). Indikator variabel tersebut adalah: Need for achievement, Need for
affiliation, dan Need for power (Robbins & Judge, 2013). Disiplin Kerja (Z2): Suatu keadaan
tertentu dimana orang-orang yang bergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan-
peraturan yang ada dengan rasa senang hati (Sinunungan, 2005). Pengukuran variabel disiplin
berdasarkan pada: Kehadiran, Ketaatan pada Peraturan, Ketaatan pada Standar Kerja, Tingkat
Kewaspadaan Tinggi, dan Bekerja Etis (Rivai, 2005).

Metode Analisis Data

Berdasarkan hipotesis dan rancangan penelitian, data yang telah terkumpul akan
dianalisis menggunakan Smart-PLS dengan software Smart-PLS 3.0. PLS (Partial Least
Square) adalah salah satu metode alternatif Structural Equation Modeling dalam menghadapi
variabel yang sangat kompleks, distribusi data tidak normal dan ukuran sampel data kecil
(sample < 100). Evaluasi model pengukuran (outer model) reflective model terdiri dari:
Convergent Validity (AVE), Discriminant Validity (Fornell-Larcker criterion dan Heterotrait-
Monotrait Ratio), dan Composite Reliability. Evaluasi model structural (inner model) terdiri dari:,
R? value , Q? value, dan PLSpredict (Hair et al., 2014). Pupulasi penelitian ini adalah pegawai
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan.

Hasil dan Pembahasan
Evaluasi Outer Model (Model Pengukuran)

Penelitian ini menggunakan teknik analisis untuk menguiji hipotesis Partial Least Square
(PLS) dengan program smartPLS 3.0 PLS adalah pendekatan alternatif yang berpindah dari
pendekatan SEM berbasis covariance menjadi berbasis varian. Dalam pemodelan untuk tujuan
prediksi memiliki konsekuensi bahwa pengujian dapat dilakukan tanpa dasar teori yang kuat,
mengabaikan beberapa asumsi dan parameter ketepatan model prediksi terlihat dari nilai
koefisien determinasinya. Yang berikut di bawah ini adalah skema model Program PLS telah
diuji.
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Sumber: Data diolah smartPLS (2023)
Gambar 2. Model PLS

Untuk menguiji convergent validity digunakan nilai outer loading atau loading factor.
Suatu indikator dianggap memiliki convergent validity dalam kategori baik jika nilai outer loading
> 0,6. Berikut ini adalah nilai outer loading untuk masing-masing indikator pada variabel
penelitian. Berdasarkan data yang disajikan pada gambar 2. Model PLS diketahui bahwa setiap
masing-masing indikator variabel penelitian banyak yang memiliki nilai outer loading >0,6.
Menurut Chin seperti yang dikutip dari (Ghozali, 2015) nilai outer loading sebesar 0,5 hingga
0,6 dinilai cukup untuk memenuhi persyaratan convergent validity.

Uji reliabilitas dan composite reability di atas dapat diperkuat dengan menggunakan nilai
cronbach alpha. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel atau memenuhi cronbach alpha
apabila nilai memiliki cronbach alpha > 0,7. Berikut ini adalah nilai cronbach alpha setiap
masing-masing variabel:

Tabel 3. Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

Indikator Cronbach’s Composite Reliability
Alpha
Kepuasan Kerja 0,982 0,982
Kinerja Pegawai 0,979 0,980
Motivasi Kerja 0,977 0,978
Disiplin Kerja 0,985 0,985

Sumber: Data diolah smartPLS (2023)
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Tabel 4. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Konstruk Average Variance Extracted (AVE) Keterangan
Kepuasan Kerja 0,860 Valid
Kinerja Pegawali 0,872 Valid

Motivasi Kerja 0,863 Valid
Disiplin Kerja 0,979 Valid

Sumber: Data diolah smartPLS (2023)

Selain itu, nilai average variance extracted (AVE) untuk masing-masing indikator
dipersyaratkan nilai yang dibutuhkan harus > 0,5 untuk model yang baik. Berdasarkan
penyajian data pada tabel di atas, diketahui bahwa nilai AVE variabel Kepuasan kerja, Kinerja
Pegawai, Motivasi Kerja dan Disiplin kerja pegawai > 0,5. Dengan demikian, hal tersebut dapat
dinyatakan bahwa setiap variabel telah memiliki discriminant validity yang baik.

Berdasarkan data yang disajikan pada tabel 4 terlihat jelas bahwa nilai cronbach alpha
dan Composite Reliability masing-masing variabel penelitian > 0,6. Dengan demikian hasil ini
menunjukkan bahwa setiap variabel penelitian memenuhi syarat nilai cronbach alpha dan
Composite Reliability, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel memiliki tingkat
reliability yang tinggi.

Evaluasi Inner model

Inner model dilakukan untuk melihat bagaimana hubungan antara konstruk, nilai
signifikan R-Square dari model penelitian inner model dievaluasi dengan menggunakan R-
Square untuk konstruk dependen uji t dan signifikan dari koefisien parameter jalur struktural.

Tabel 5. Nilai R-Square

Indikator R-square
Z2 (Disiplin Kerja) 0.890
Y (Kinerja Pegawai) 0.964
Z1 (Motivasi Kerja) 0.845

Sumber: Data Diolah smartPLS (2023)

Pada tabel 5. di atas, dapat dijelaskan bahwa nilai R-square untuk variabel (KP)
diperoleh sebesar 0,964 sedangkan untuk variabel (MK) diperoleh sebesar 0,845 dan variabel
(DK) diperoleh sebesar 0,890. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel kinerja pegawai (KP)
dipengaruhi oleh kepuasan kerja (KK), sedangkan untuk variabel motivasi kerja (MK) sebesar
84,5% dan disiplin kerja (DK) sebesar 89,0%. Hasil penelitian ini juga dapat dijelaskan bahwa
variabel motivasi kerja dan disiplin kerja memberikan kontribusi atau pengaruh paling dominan
terhadap variabel kinerja pegawai dibandingan dengan kepuasan kerja yaitu sebesar 0,473.
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Uji Hipotesis
Tabel 6. Nilai Path Coefficients
Rata-rata Standar . .
Indikator islrin Fg)l sampel deviasi (l-glsée_;_tl'jsé'\l;l) N\;!:;:JES()P
(M) (STDEV)
2. ->Y. 0.136 0.131 0.186 0.729 0.466
X.->7Z2. 0.944 0.948 0.020 47.832 0.000
X.->Y. 0.966 0.968 0.015 66.424 0.000
X.->Z1. 0.919 0.926 0.036 25.593 0.000
Z1.->Y. 0.397 0.405 0.188 2.114 0.035

Sumber: Data diolah SmartPLS (2023)

Berdasarkan hasil pengujian bootstrapping pada tabel 6 di atas, dapat dijelaskan
sebagai berikut: Pengujian hipotesis 1: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawali,
menghasilkan nilai koefisien jalur sebesar 0,966 dengan T-statistik sebesar 66,424 > 1,667
sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja. Pengujian hipotesis 2. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja,
menghasilkan nilai koefisien jalur sebesar 0,919 dengan T-statistik sebesar 25,593 > 1,667
sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja.

Pengujian hipotesis 3: Kepuasan Kkerja berpengaruh terhadap disiplin kerja,
menghasilkan nilai koefisien jalur sebesar 0,944 dengan T-statistik sebesar 47,832 > 1,667
shingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja. Pengujian hipotesis 4: Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai,
menghasilkan nilai koefisien jalur sebesar 0,397 dengan T-statistik sebesar 2,114 > 1,667
sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Pengujian hipotesis 5: Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai,
menghasilkan nilai koefisien jalur sebesar 0,136 dengan T-statistik sebesar 0,729 < 1,667
sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengujian Mediasi
Tabel 7. Nilai Uji Mediasi

Indikator Sar_npel Rata-rata |Standar deviasi| T statistik Nilai P (P
asli (O) |sampel (M) (STDEV) (JO/STDEV|) values)
X.->Z2.->Y. 0.128 0.124 0.178 0.719 0.472
X.->Z1.->Y. 0.365 0.375 0.179 2.042 0.041

Sumber: Data diolah SmartPLS (2023)

Berdasarkan tabel 7 di atas, dapat diketahuai bahwa: Pengujian hipotesis 6: Hasil
pengujian pengaruh tidak langsung variabel motivasi kerja melalui kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai, memperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0,365 dengan T-statistik sebesar
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2,042 > 1,667 sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan sebagai pemediasi hubungan anatara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.
Pengujian hipotesis 7: Hasil pengujian pengaruh tidak langsung variabel disiplin kerja melalui
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, memperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0,128
dengan T-statistik sebesar 0,719 < 1,667 sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja tidak
berpengaruh sebagai pemediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

Pembahasan
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara
langsung berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan, yang dapat dilihat melalui nilai uji t-statistic
pada tabel 6 yang nilai ujinya sebesar 66,424 lebih besar dari 1,667 dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,966. Sehingga hipotesis pertama yang berbunyi “kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke
Provinsi Papua Selatan” dapat diterima.

Kepuasan kerja adalah faktor yang bisa menentukan naik atau turunya kinerja seorang
pegawai yang pada akhirnya berdampak pada tujuan organisasi. Hal tersebut menunjukkan
bahwa tingkat produktivitas pegawai akan terwujud, apabila ada kepuasan kerja yang tinggi.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Badrianto & Ekhsan (2020)
dan Rinny et al., (2022) menyimpulkan bahwa kepuasan keja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Adapun variabel kepuasan kerja yang terdiri dari lima indikator
diantaranya yaitu: gaji, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, pengawasan/supervise dan promosi
yang memiliki sepuluh item pertanyaan berada pada kategori setuju (baik). Artinya bahwa
kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup secara keseluruhan cukup baik, karena para
pegawai masih merasakan kepuasan kerja walaupun ada beberapa pegawai yang masih
merasakan kurang puas dengan beberapa situasi pekerjaan.

Pengaruh kepuasan Kerja terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara
langsung berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja pada Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan, yang dapat dilihat melalui uji t-statistic pada tabel
4.13 yang nilai ujinya sebesar 25,593 lebih besar dari 1,667 dengan nilai koefisien jalur sebesar
0,919. Sehingga hipotesis kedua yang berbunyi “kepuasan kerja secara langsung berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan” dapat diterima.

Motivasi kerja merupakan daya gerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang
agar mereka mau bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala upaya untuk
mencapai kepuasan karena dengan adanya motivasi kerja yang tinggi maka dapat
meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Apabila seseorang mendambahkan sesuatu, pegawai
akan memiliki suatu harapan sehingga pegawai akan termotivasi untuk melaksanakan tindakan
dalam pekerjaannya kearah pencapaian tujuan organisasi (Hasibuan, 2008). Hal tersebut
menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja akan terwujud jika ada motivasi kerja yang kuat
untuk mendorongnya. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Jalagat
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(2016), dan Vinh et al., (2022) bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja. Adapun variabel motivasi kerja yang terdiri dari lima indikator
diantaranya yaitu: tanggung jawab, prestasi kerja, promosi/peluang untuk maju, pengakuan
atas kinerja, dan pekerjaan yang menantang berada pada kategori setuju (baik). Artinya
pegawai dinas lingkungan Hidup memiliki Tingkat motivasi yang cukup, karena adanya rasa
puas terhadap pekerjaannya secara keseluruhan.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Disiplin Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara
langsung positif signifikan terhadap disiplin kerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan, yang dapat dilihat melalui nilai uji t-statistic pada
tabel 4.13 yang nilai ujinya sebesar 47,832 lebih besar dari 1,667 dengan nilai koefisien jalur
0,944. Sehingga hipotesis ketiga yang berbunyi “kepuasan kerja secara langsung berpengaruh
positif dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Merauke Provinsi Papua Selatan” dapat diterima.

Kepuasan kerja inilah yang mendorong pegawai untuk berperilaku disiplin dan
diharapkan pegawai memiliki disiplin kerja yang tinggi. Disiplin kerja yang tinggi akan
mendorong seseorang untuk lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya, meningkatkan
efektifitas dan efesiensi, serta kualitas dan kuantitas kerja (Sjabadhyni dkk. 2001). Hal tersebut
menunjukkan bahwa dengan terciptanya kepuasan kerja maka, perilaku disiplin kerja pegawai
akan optimal. Oleh karena itu, pihak organisasi harus memperhatikan kepuasan kerja pegawai
agar tingkat kedisiplinan kerja pegawai tinggi. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Hasibuan (2012) serta hasil penelitian ini juga didukung oleh Winarsih & Fariz
(2021), dan Ong et al., (2021) yang menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai. Adapun variabel disiplin kerja yang terdiri
dari lima indikator diantaranya yaitu: kehadiran, ketepatan waktu, ketaatan pada peraturan
kerja, ketaatan pada standar kerja, dan ketaatan pada aturan kantor yang memiliki sepuluh
item pertanyaan maka dapat disimpulkan bahwa semua indikator tersebut secara keseluruhan
berada pada kategori baik. Artinya, disiplin kerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup di Papua
Selatan cukup baik, karena adanya rasa puas terhadap pekerjaanya, walaupun terdapat
bebera indkator disiplin yang perlu diperhatian di masa yang akan datang.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulka bahwa motivasi kerja secara langsung
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan, yang dapat dilihat melaui nilai uji t-statistic pada
tabel 4.13 yang nilai ujinya sebesar 2,114 lebih besar dari 1,667 dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,397. Sehingga hipotesis keempat berbunyi “Motivasi kerja secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan” dapat diterima.

Dengan kata lain, motivasi sebagai kemampuan dalam mengarahkan pegawai agar mau
bekerja untuk mewujudkan tujuan organisasi, sehingga keinginan pegawai dan tujuan
organisasi sama-sama tercapai. Hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai akan
terwujud dengan adanya dorongan motivasi, seorang pegawai yang memiliki kinerja baik pasti
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memiliki motivasi yang kuat untuk melakukannya. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Putra & Fernos (2023), dan Yolinza (2023) yang menyimpulkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Adapun variabel
kinerja pegawai yang terdiri dari empat indikator diantaranya yaitu: kualitas kerja, kuantitas
kerja, pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab yang memliki delapan item pertanyaan berada
pada kategori baik. Namun demikian, dimasa yang akan datang masih ada beberapa faktor
kinerja pegawai yang perlu menjadi perhatian untuk diperbaiki dan ditingkatkan misalnya faktor
kualitas dan kuantitas kerja pegawai.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja secara langsung
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan, yang dapat dilihat melalui nilai uji t-statistic
memiliki nilai ujinya sebesar 0,729 lebih kecil dari 1,667 dengan nilai koefisien jalur sebesar
0,136. Sehingga hipotesis kelima yang berbunyi “disiplin kerja secara langsung berpengaruh
positif tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan” artinya jika disiplin kerja mengalami
peningkatan maka kinerja pegawai akan meningkat, demikian sebaliknya.

Hasil penelitian ini menunjukkan semakin baik disiplin kerja yang dilakukan para
pegawai maka kinerja pegawai akan semakin meningkat, namun hal tersebut tidak
berpengaruh terhadap para pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi
Papua Selatan. Hal ini membuktikan tidak semua peningkatan kinerja pegawai dapat dilihat
dari kedisiplinan. Sehingga untuk membuktikan faktor peningkatan kinerja tersebut harus
dimulai dari kesadaran seseorang itu sendiri dan ilmu yang ia miliki, barulah ia dapat
meningkatkan kinerjanya. Hasil ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Arsindi et al., (2022), dan Aryani et al., (2022) yang menyatakan bahwa hasil penelitian ini ada
pengaruh positif antara disiplin terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh motivasi kerja pada Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan. Pengujian hipotesis keenam
ini dilakukan dengan mengetahui pengujian antara variabel kepuasan kerja dengan kinerja
pegawai terlebih dahulu. Dari pengujian tersebut diperoleh nilai t-statistic sebesar 66,424 lebih
besar dari 1,667 dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,966 hal ini berarti kepuasan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan untuk pengaruh mediasi
dilakukan pengujian antar variabel intervening dengan variabel dependen, pengujian mediasi
dengan menggunakan smartPLS memperoleh nilai t-statistic sebesar 2,042 lebih besar dari
1,667 dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,365. Sehingga hipotesis keenam yang berbunyi
“‘kepuasan kerja secara tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan” dapat
diterima.

Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi yang efektif mampu mendorong pegawai
untuk mewujudkan tujuan organisasi, dimana tingkat kinerja akan optimal jika ada motivasi dari
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dalam diri pegawai. Oleh karena itu, motivasi sering kali diartikan sebagai faktor pendorong
perilaku seseorang. Hasil penelitian ini didukung oleh Suifan (2019) yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan mediasi motivasi
kerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh Disiplin Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara
langsung berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan. Pengujian hipotesis ketujuh ini dilakukan
dengan mengetahui pengujian antara variabel kepuasan kerja dengan kinerja pegawai terlebih
dahulu. Dari pengujian tersebut diperoleh nilai t-statistic sebesar 66,424 lebih besar dari 1,667
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,966 hal ini berarti kepuasan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan untuk pengaruh mediasi dilakukan pengujian
antar variabel intervening dengan variabel dependen, pengujian mediasi dengan
menggunakan smartPLS memperoleh nilai t-statistic sebesar 0,719 lebih kecil dari 1,667
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,128. Sehingga hipotesis ketujuh yang berbunyi
‘kepuasan secara tidak langsung berpengaruh positif dan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua
Selatan” artinya disiplin kerja pegawai kurang optimal, jika disiplin kerja mengalami
peningkatan maka kinerja pegawai akan meningkat.

Hal tersebut menunjukkan bahwa disiplin yang tinggi akan mempermudah pencapaian
kinerja optimal seorang pegawai dan produktivitas pegawai akan terwujud sehingga akan
berdampak pada pencapaian kinerja yang tinggi kepada pegawai. Namun variabel disiplin kerja
sebagai variabel mediasi, tidak signifikan pada kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan. Hal ini membuktikan tidak
semua peningkatan kedisiplinan dapat dilihat dari kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
Sehingga untuk membuktikan faktor kedisiplinan tersebut harus memiliki perilaku disiplin kerja
pegawai yang optimal demi terciptanya kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Oleh karena
itu, pihak organisasi perlu memperhatikan kepuasan kerja pegawai agar tingkat kedisiplinan
kerja pegawai meningkat secara efektif. Hasil penelitian ini didukung oleh Jufrizen & Sitorus
(2021) yang menyatakan bahwa disiplin kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai dan kepuasan kerja maupun menjadi variabel mediasi.

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Kepuasan secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinasa Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan.

2. Kepuasan secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan. Artinya, jika
ada motivasi kerja yang tinggi maka dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

3. Kepuasan secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja
pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan. Hal
ini menunjukzkan bahwa dengan adanya kepuasan pegawai maka terciptanya disiplin kerja

yang tinggi.
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4. Motivasi secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan. Dengan kata
lain, kinerja pegawai akan terwujud dengan adanya dorongan motivasi, seorang pegawai
yang memiliki kinerja baik, pasti memiliki motovasi yang kuat dalam melaksanakannya.

5. Disiplin kerja secara tidak langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan. Hal ini
membuktikan tidak semua peningkatan kinerja pegawai dapat dilihat dari kedisiplinan.
Sehingga untuk membuktikan faktor peningkatan kinerja tersebut harus dimulai dari
kesadaran seseorang itu sendiri dan ilmu yang ia miliki, barulah ia dapat meningkatkan
kinerjanya.

6. Kepuasan secara tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui motivasi kerja pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi
Papua Selatan. Hal ini menunjukkan bahwa dorongan motivasi yang kuat akan
menciptakan suasana dalam pencapaian kinerja optimal seorang pegawai dan
produktivitas kinerja pegawai akan terwujud sehingga akan berdampak pada pencapaian
kinerja yang tinggi pada pegawai.

7. Kepuasan secara tidak langsung tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui
disiplin kerja pada Dinas Lingkungan Hidup kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan.
Hal ini membuktikan bahwa tidak semua peningkatan kedisiplinan dapat dilihat dari
kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Sehingga untuk membuktikan faktor kedisiplinan
tersebut harus memiliki perilaku disiplin kerja pegawai yang optimal demi terciptanya
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

Saran

Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Merauke Provinsi Papua Selatan perlu memotivasi
pegawai secara eksternal melalui pemberian insentif yang relevan dengan kinerja pegawai.
Selain itu, perlu juga melakukan evaluasi disiplin kerja secara transparan atau evaluasi
berdasarkan prinsip motivasi baik eksternal maupun internal.

Peneliti berharap bagi para peneliti selanjutnya dapat mengkaji lebih dalam tentang
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dngan motivasi kerja dan disiplin kerja.
Diharapkan juga bagi peneliti selanjutnya dapat menggunakan responden dibidang lain
seeperti pendidikan, kesehatan, pembangunan konstruksi dan lainnya, sehingga dapat
memperoleh hasil penelitian yang lebih variatif, membangun dan lebih baik karena masih
banyaknya kekurangan dan keterbatasan dalam penelitian ini.
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