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IKIP PGRI Adalah salah satu Perguruan Tinggi yang ada di Bali, yang
merupakan Lembaga Pencetak Tenaga Kependidikan ( LPTK ), yang lebih
berorientasi pada visi dan misi yang telah diembannya, demi lulusan yang siap
kerja, professional dan dapat bersaing dipasar global . Penelitian ini bertujuan
untuk menguji Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan dan
Kinerja Karyawan IKIP PGRI Bali. Populasi penelitian ini adalah seluruh
karyawan bagian administrasi IKIP PGRI Bali adalah tehnik pengambilan sampel
dengan metode sensus , jumlahnya sebanyak 55 orang. Metode pengumpulan data
dengan menggunakan kuisoner. Model analisis menggunakan program SmartPLS
( Partial Least Square ). Penelitian ini menemukan bahwa Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap disiplin kerja, kepuasan dan kinerja , demikian
pula kepuasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sedangkan
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan tetapi tidak
serta merta terhadap kinerja.

Kata Kunci : motivasi, disiplin kerja, kepuasan kerja dan kinerja.
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Pendahuluan

Berbagai pengaruh perubahan yang
terjadi menuntut organisasi untuk
membuka diri terhadap tuntutan
perubahan dan berupaya menyusun
strategi dan kebijakan yang selaras
dengan perubahan lingkungan akan
tergantung pada kemampuan
organisasi dalam menyesuaikan diri
terhadap  lingkungan.Tidak  ada
pelaku bisnis dari sektor industri
manapun yang menginginkan
kinerjanya menurun. Suatu
organisasi  didirikan karena
mempunyai tujuan yang ingin dan
harus dicapai. Sumberdaya yang ada
didalam organisasi berupa Sumber
Daya Manusia / SDM memegang
peranan yang sangat penting.

Dalam  kamus besar  Bahasa
Indonesia, dinyatakan bahwa
Kinerja berarti (1) sesuatu yang
dicapai, 2) prestasi yang
diperlihatkan, (3) kemampuan kerja”
(Depdikbud, 1996:503). Hoy dan
Miskel (Arya, 2008:61) mengatakan
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konsep  kinerja  merupakan
kemampuan melaksanakan tugas
atau pekerjaan yang sesuai dengan
sikap, pengetahuan, ketrampilan, dan

motivasi kerja.

Vol. 05. NO. 1 Februari 2017
ISSN 2301-4695

Selanjutnya mengenai hubungan
motivasi dengan kinerja,
sebagaimana yang dikemukakan oleh
Gibson, Ivancevich dan Donnley
(2006:115) dalam kesimpulannya
tentang motivasi mengemukakan
bahwa motivasi terkait erat dengan
prilaku dan prestasi kerja.Selain itu,
dinyatakan bahwa motivasi
dilakukan untuk mencapai suatu
tujuan tertentu.Motivasi diduga kuat
berhubungan erat dengan
kinerja.Motivasi di berikan kepada
pegawai agar pegawai mengerahkan
seluruh kemampuannya, tenaga, dan
waktunya untuk menyelenggarakan
kegiatan-kegiatan dan menunaikan
kewajiban dalam rangka mencapai
tujuan dan sasaran organisasi, seperti
yang dinyatakan oleh Lathan dan
Yukl dalam Robbins (2006: 117).
Menurut Hasibuan (2007: 145) salah
satu tujuan pemberian motivasi
adalah untuk meningkatkan disiplin
kerja karyawan sehingga manajer
perlu berhati-hati dalam memberikan
motivasi kepada karyawannya karena
pemotivasian yang salah dapat
menyebabkan dampak yang
merugikan bagi perusahaan sendiri

yaitu menurunnya tingkat disiplin



para karyawan, oleh sebab itu
manajer perlu memahami konsep -

konsep motivasi.
Salah satu syarat agar disiplin dapat

ditumbuhkan dalam lingkungan kerja
ialah, adanya pembagian kerja yang
tuntas sampai kepada pegawai atau
petugas yang paling bawah, sehingga
setiap orang tahu dengan sadar apa
tugasnya, bagaimana melakukannya,
kapan pekerjaan dimulai dan selesai,
seperti apa hasil kerja yang
disyaratkan, dan kepada siapa
mempertanggung jawabkan hasil
pekerjaan  itu  (Setiyawan dan
Waridin, 2006), dinyatakan juga
bahwa disiplin sebagai keadaan ideal
dalam mendukung pelaksanaan tugas
sesuai  aturan  dalam  rangka

mendukung optimalisasi kerja.
Dalam konteks tersebut,

motivasi, disiplin kerja dinilai sangat
penting dan berhubungan dengan
kepuasan maupun kinerja karyawan.
Hal ini juga berlaku di IKIP PGRI
Bali, dimana demi kemajuan dan
kelangsungannya  untuk  menata
Lembaga Pencetak Tenaga
Kependidikan (LPTK) lebih
berorientasi pada visi dan misi yang

telah diembannya, demi lulusan yang
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siap kerja, professional dan dapat

bersaing dipasar global.

Berdasarkan tabel 1.1 tersebut,
dapat dikemukakan bahwa tingkat
absensi karyawan di lingkungan IKIP
PGRI Bali tahun 2015 cenderung
berfluktuasi, yang mana persentase
tingkat  absensi
lingkungan IKIP PGRI Bali rata-rata
3,32 %.

karyawan  di

Metodelogi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di IKIP

PGRI Bali yang berlokasi di Jalan

Seroja Tonja Denpasar.
Mengingat dalam penelitian ini

populasinya kecil yakni sebanyak 55
orang, maka tehnik sampling yang
dipakai adalah tehnik pengambilan
sampel dengan metode sensus
sehingga jumlah sampelnya (n)

adalah sebanyak 55 orang.
Dalam penelitian ini sesuai

dengan data yang ingin dikumpulkan

maka teknik yang digunakan adalah :
1. Metode  Survey dengan

instrumen angket, diberikan
kepada pegawai administrasi
IKIP PGRI Bali untuk
memberikan tanggapan serta

persepsi  mereka terhadap



pernyataan-pernyataan yang

berkaitan dengan penelitian.

2. Dokumen, pengambilan data
melalui dokumen tertulis
lembaga/institusi, dokumen
ini diperlukan untuk
mendukung kelengkapan data
yang lain.

Instrumen penelitian yang
digunakan untuk mengumpulkan
data adalah angket yang diberikan
kepada pegawai Administrasi IKIP

PGRI Bali
Untuk menguji validitas

instrument penelitian, dicari terlebih
dahulu harga korelasi antara bagian-
bagian dan alat ukur secara
keseluruhan dengan cara
mengkorelasikan setiap butir
instrument penelitian dengan skor
total yang merupakan jumlah setiap
skor butir dengan menggunakan
korelasi Pearson Product Moment
dengan taraf kesalahan 5% ( o=
0,05). Untuk menentukan valid atau
tidaknya suatu instrument penelitian,
maka batasan kritis dari validitas
tersebur r = 0,3, artinya, jika antar
butir dengan skor total < 0,3 dan

tidak signifikan secara statistik maka
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butir dalam instrument tersebut

dinyatakan tidak valid.
Untuk menguji tingkat

reliabilitas, digunakan Cronbach’s
Alpha yang mengindikasikan
seberapa jauh itm-item dalam
penelitian saling berkorelasi positif
satu dengan yang lainnya dengan
nilai berkisar antara 0 sampai
1.Semakin dekat Cronbach’s Alpha
pada nilai 1.0, maka semakin baik
reliabilitas  alat ukur tersebut.
Konstruk dianggap reliabel jika nilai
Cronbach’s Alpha > 0,70 (Ghozali,

2007).
Analisis yang dipergunakan

dalam penelitian ini adalah untuk
menggambarkan karakteristik
responden penelitian dilihat dari
beberapa variable penelitian yang
menyangkut  persepsi  responden

terhadap motivasi, disiplin kerja,

kepuasan kerja, dan kinerjanya.
Analisis Inferensial adalah

Untuk menganalisis hubungan antar
variabel dalam penelitian ini antara
lain  motivasi, disiplin  kerja,
kepuasan dan kinerja karyawan.
Dalam  menganalisa  pengaruh
variabel eksogen dengan endogen

dalam penelitian ini mempergunakan



metode statistic Partial Least Square

(PLS

HASIL PENELITIAN

Hasil uji validitas variabel motivasi
dijelaskan bahwa untuk variabel
motivasi seluruh masing- masing
item pernyataanya telah valid karena
nilainya > 0,30 dan signifikan.Hasil
uji validitas variabel disiplin kerja
dijelaskan bahwa untuk variabel
disiplin  kerja seluruh  masing-
masing item pernyataanya telah
valid karena nilainya > 0,30 dan
signifikan.  Hasil wji  validitas
kepuasan dijelaskan bahwa untuk
variabel kepuasan seluruh masing-
masing  item pernyataanya telah
valid karena nilainya > 0,30 dan
signifikan. Hasil uji validitas kinerja
dijelaskan bahwa untuk variabel
kinerja seluruh masing- masing
item pernyataanya telah valid karena
nilainya > 0,30 dan signifikan.

Uji Reliabilitas Instrumen
Penelitian

Hasil uji  reliabilitas instrument
menunjukkan bahwa nilai
alphacronbach pada masing-masing
konstruk adalah > 0,60, artinya

bahwa reliabilitas dari semua
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variabel penelitian dikatagorikan

baik dan diterima.
Analisis Deskriptif Variabel
Analisis Deskripsi dalam penelitian

ini dimaksudkan untuk memberikan
informasi-informasi yang berkaitan

dengan jawaban responden terhadap

berbagai pernyataan yang
dimunculkan didalam angket
penelitian.

Analisis Inferensial
Analisis inferensial dalam penelitian

ini, dlakukan melalui metode Partial
Least  Square  (PLS), dengan
mempergunakan program Smart PLS
2.0 M3.

Evaluasi Model Pengukuran
(measurement model atau outer
model ).

Sehubungan dengan indikator-
indikator yang membentuk variabel
laten dalam penelitiaan ini bersifat
refleksif, maka evaluasi model
pengukuran ( measurement model
atau outer model ), untuk mengukur
validitas dan reliabilitas indikator-

indikator tersebut adalah :
a. convergent validity
convergent validity merupakan suatu

kriteria dalam pengukuran validitas
indikator yang bersifat refleksif.
Suatu indikator dikatakan valid, jika

koefisien outer loading diantara 0,60



— 0,70 namun untuk analisis yang
teorinya tidak jelas maka outer
louding 0,50  direkomendasikan
(Lathan dan Ghozali, 2012:78), serta
signifikan pada tingkat alpha 0,50
atau nilai t-statistik > 1,96, Rata rata
nilai V AVE seluruh konstruk sebesar
0,75 sampai 0,87 lebih besar dari
rata-rata korelasi antar konstruk yaitu
antara 0,72 sampai dengan 0,85 dan
nilai AVE seluruh konstruk > 0,50
sehingga memenuhi syarat valid

berdasarkan kriteria  discriminant

validity.
. Composite Reliability dan
Cronbach Alpha

Suatu  pengukuran  dapat
dikatakan reliabel, apabila composite
reliability dan cronbach alpha
memiliki nilai lebih besar dari 0,70.
Composite reliability dan Cronbach
alpha adalah merupakan suatu
pengukuran reliabilitas antar blok
indikator dalam model penelitian.

Uji Composite Reliability dan
Cronbach Alpha

Nilai composite reliability
seluruh konstruk telah menunjukkan
nilai lebih besar dari 0.70 sehingga

memenuhi syarat reliabel
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berdasarkan  kriteria  composite

reliability. Sedangkan nilai
Cronbach Alpha juga menunjukkan
seluruh konstruk lebih tinggi dari
0,70, sehingga dari dua kriteria telah
memenuhi syarat reliabelitas
konstruk.. nilai R? disiplin sebesar
0.60; berdasarkan kriteria Chin
(Lathan dan Ghozali, 2012:85), maka
model tersebut termasuk kriteria
moderat menuju kuat, maknanya
adalah  variasi disiplin mampu
dijelaskan oleh variasi motivasi
sebesar 60 persen, sisanya 40 persen
dijelaskan oleh variasi variabel lain.
Sedangkan kepuasan memiliki nilai
R-square sebesar 0.75 atau termasuk
kuat, artinya variasi motivasi dan
disiplin mampu menjelaskan variasi
kepuasan  yaitu sebesar 75 persen
sisanya 25 persen dijelaskan oleh
variasi diluar model. Nilai R? kinerja
sebesar 0,79 juga termasuk model
kuat, artinya variasi motivasi,
disiplin dan  kepuasan mampu
menjelaskan variasi kinerja sebesar
79 persen sedangkan 21 persen

dijelaskan oleh variasi variabel lain.



Dari tabel 5.20 path analysis dan

pengujian  statistik diatas dapat

dijelaskan hasilnya sebagai berikut :

1.

Motivasi berpengaruh positif
sebesar 0,77 terhadap disiplin
kerja, dan signifikan dengan
nilai t-statistik 26,30 lebih
dari 1,96. Hasil pengujian ini
membuktikan bahwa hipotesa
pertama (H1) yang
menyatakan motivasi
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap disiplin
kerja dapat diterima.

Motivasi berpengaruh positif
sebesar 0,28 terhadap
kepuasan kerja, dan
signifikan dengan nilat t-
statistik 5,49 lebih besar dari
1,96. Hasil pengujian ini
membuktikan bahwa hipotesa
kedua (H2) yang
menyatakan motivasi
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kepuasan
kerja dapat diterima.

Motivasi berpengaruh positif
sebesar 0,42 terhadap kinerja,
dan signifikan dengan nilai t-
statistik sebesar 4,01. Hasil

pengujian ini membuktikan
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bahwa hipotesa ketiga (H3)
yang menyatakan motivas
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja

dapat diterima.

. Disiplin Kerja berpengaruh

positif sebesar 0,63 terhadap
kepuasan kerja, dan
signifikan pada level 0,05,
karena nilai t-statistik lebih
besar dari 1,96 yakni sebesar
9,90. Hasil pengujian ini
membuktikan bahwa hipotesa
keempat (H4) yang
menyatakan disiplin  kerja
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kepuasan

kerja dapat diterima.

. Disiplin Kerja berpengaruh

negatif sebesar 0,20 terhadap
kinerja, dan tidak signifikan
dengan nilai t-statistik
sebesar 1,79 lebih kecil dari
1,96. Hasil pengujian ini
membuktikan bahwa hipotesa
kelima (HS) yang
menyatakan disiplin  kerja
positif dan  signifikan
terhadap kinerja tidak dapat

diterima.



6. Kepuasan kerja berpengaruh
positif sebesar 0,70 terhadap
kinerja, dan  signifikan

dengan nilai t-statistik
sebesar 9,22. Hasil pengujian
ini  membuktikan  bahwa
hipotesa keenam (H6) yang
menyatakan kepuasan kerja
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja
dapat diterima.

7.

Pengaruh mediasi yang dianalisis
meliputi analisis direct dan indirect
effect  peran mediasi kepuasan
atas motivasi terhadap kinerja

Pengaruh  Motivasi  terhadap
Disiplin Kerja

Berdasarkan hasil pengujian
mengenai pengaruh motivasi
terhadap disiplin kerja,
menunjukkan  dimana = motivasi

berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin kerja.

Pengaruh  Motivasi  terhadap
Kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil pengujian
mengenai pengaruh motivasi
terhadap kepuasan kerja,
menunjukkan  dimana  motivasi

berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja.
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Pengaruh  motivasi  terhadap
kinerja

Berdasarkan hasil pengujian
mengenai pengaruh motivasi
terhadap  kinerja, = menunjukkan

dimana motivasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja.

Disiplin kerja berpengaruh

terhadap kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil pengujian

mengenai pengaruh disiplin kerja
terhadap kepuasan kerja,
menunjukkan dimana disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh disiplin kerja terhadap
Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian
mengenai pengaruh disiplin kerja

terhadap  kinerja,  menunjukkan
dimana disiplin kerja berpengaruh

negatif dan tidak signifikan terhadap

kinerja.

Pengaruh kepuasan kerja
terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian

mengenai pengaruh kepuasan kerja

terhadap  kinerja, = menunjukkan
dimana kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap

kinerja.

KESIMPULAN DAN SARAN



Motivasi mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja, kepuasan kerja, dan
kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja yang tinggi akan
menghasilkan tingkat kepuasan kerja

yang tinggi pula.
Disiplin kerja mempunyai pengaruh

positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, tetapi Disiplin kerja
mempunyai pengaruh yang negatif
dan tidak signifikan terhadap kinerja,
ini menunjukkan bahwa disiplin
berdasarkan frekwensi kehadiran
kerja tidak serta merta dapat
meningkatkan kinerja pegawai di

IKIP PGRI Bali.

Kepuasan kerja mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap kinerja.
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