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Abstrak 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengarug motivasi kerja 

dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dan disiplin kerja sebagai variabel intervening. 

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah disiplin kerja memediasi pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai tetap Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara, 

berjumlah 84 pegawai. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 84 

pegawai menggunakan metode sampel jenuh. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

data primer, yaitu dengan membagikan kuesioner. Skala pengukuran yang digunakan adalah 

skala likert. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis data 

kuantitatif dengan menggunkana metode statistik. Metode statistik yang digunakan adalah 

Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap disiplin kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap disiplin kerja, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja, disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, disiplin kerja tidak dapat memediasi atau 

memperantarai pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja, dan disiplin kerja dapat memediasi 

atau memperantarai pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 

 

Kata kunci: Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja, Disiplin Kerja 

 

PENDAHULUAN 

Pada dasarnya dalam sebuah organisasi tidak hanya mengharapkan sumber daya manusia 

cakap dan terampil, tetapi lebih penting lagi sebuah organisasi mengharapkan pegawainya mau 

bekerja dengan giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Hal ini 

disebabkan karena keberhasilan suatu organisasi akan ditentukan oleh faktor manusia atau 

pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Seorang pegawai yang memiliki kinerja yang 

dihasilkan dengan baik dapat menunjang tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu organisasi sangat penting. 

(Sunyoto, 2012) menyatakan bahwa setiap perusahaan harus professional dalam mengelola 

sumber daya perusahaan. Sumber daya manusia (SDM) memegang peranan paling penting dalam 

organisasi atau perusahaan dibandingkan sumber daya lainnya. Salah satu fungsi manajemen 
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yang diaplikasikan dalam organisasi adalah fungsi personalia/ manajemen sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia adalah orang yang disebut sebagai manajer, pegawai, karyawan, buruh 

atau tenaga kerja yang bekerja untuk organisasi(Wirawan, 2015). 

Menurut (Bangun, 2012) “kinerja (Performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai 

seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Menurut (Jufrizen, 

2018) bahwa “Kinerja adalah tanda berhasil atau tidaknya seseorang atau sekelompok dalam 

melaksanakan pekerjaan nyata yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi”. Menurut (S. Bahri & 

Nisa, 2017) mengemukakan bahwa “ Kinerja adalah hasil kerja seseorang karyawan selama 

periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran 

atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama.” Menurut (Hasibuan 

dkk., 2017) bahwa “Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum, dan sesuai dengan modal maupun etika.” Menurut (Susanty dkk., 2012) 

bahwa “ Kinerja adalah suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan 

antara hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi pada periode 

tertentu dan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja atau kinerja organisasi. 

Menurut (Noor, 2013) Motivasi kerja adalah keadaan atau kondisi yang mendorong, 

merangsang atau menggerakkan seseorang untuk melakukan suatu tugas kerja yang diamanatkan 

padanya sehingga ia dapat mencapai tujuan organisasinya. Menurut (Kurnia dkk., 2019) 

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar 

mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. Menurut (Munandar, 2008) Motivasi adalah suatu proses dimana 

kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang 

mengarah tercapainya tujuan tertentu. Menurut (Rivai, 2004) Motivasi adalah serangkaian sikap 

dan nilai-nilai yang yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai 

dengan tujuan individu. Menurut (Mangkunegara, 2016) Motivasi didefinisikan sebagai kondisi 

yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan 

dengan lingkungan. Sedangkan(Susanty & Baskoro, 2012) Motivasi adalah “getting a person 

toexert a highdegreeofeffort” yang artinya “motivasi membuat seseorang dapat bekerja lebih 

kerja. Sejalan dengan hal tersebut menurut (Luthans, 2006) menyatakan bahwa motivasi 

merupakan sebuah suatu dorongan yang ditujukan untuk memenuhi tujuan tertentu. 

Menurut (Rivai, 2005) Kepuasan kerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap 

orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan. Menurut (Mangkunegara, 2016) Kepuasan kerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut pendapat dari ahli lain, (Sutrisno, 

2016) Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan 

dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal 

yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Menurut (Robbins, 1996) dalam buku (Bintaro 
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dkk., 2017) kepuasan kerja yaitu suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara 

banyaknya ganjaran yang diterima seseorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa 

yang seharusnya mereka terima. Sedangkan Menurut (Wexley dkk., 2005) mengatakan kepuasan 

kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya. Pendapat lain mengatakan 

(Bintaro dkk., 2017) kepuasan kerja adalah sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa 

sikap khusus terdapat faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individu 

diluar kerja. 

Menurut (Hasibuan, 2018) disiplin adalah kesadaran atau kesediaan seseorang menaati 

semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Menurut (Sastrohadiwiryo, 

2005) disiplin kerja adalah suatu sikap menghargai, menghormati, patuh, dan taat terhadap 

peraturan-peraturan yang berlaku baik secara tertulis  maupun yang tidak tertulis serta sanggup 

menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksi apabila melanggar tugas dan 

wewenang yang diberikan kepadanya. Menurut (Hasibuan, 2014) menjelaskan bahwa disiplin 

kerja adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada, atau 

disiplin adalah sikap tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan organisasi baik 

tertulis maupun tidak tertulis. Menurut (Bintaro dkk., 2017) disiplin kerja merupakan suatu 

proses perkembangan konstruktif bagi pegawai yang berkepentingan karena disiplin kerja 

ditunjukkan pada tindakan bukan orangnya. Menurut (Sutrisno, 2016) disiplin yaitu suatu 

kekuatan yang berkembang didalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat 

menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari 

pekerjaan dan perilaku. Menurut (Rivai dkk., 2013) disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 

mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku. 

 

METODE 

PendekatanPenelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut (Yusuf, 2017) Penelitian 

kuantitatif merupakan memandang tingkah laku manusia dapat diramal dan realitas sosial, 

objektif dan dapat diukur. Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil 

sampel dari satu populasi. Variabel penelitian ini terdiri dari variabel independen, variabel 

dependen dan variabel intervening. Dimana untuk variabel independen Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja. Sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai dan variabel intervening 

adalah Disiplin kerja. 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetapKantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan 

Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 84 orang. Teknik sampling merupakan pengambilan 

sample secara umum untuk mengetahui berapa sampel dan populasi yang mau diteliti. Penulis 

memilih teknik nonprobability sampling untuk menghitung berapa sampel dan populasi untuk 
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diteliti. Populasi adalah kumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek individu yang sedang 

dikaji  (Suharsimi, 2017). Jadi, populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai tetapKantor 

Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 84 orang. Pengambilan 

sampling nonprobability sampling yaitu sampling jenuh dimana semua anggota populasi 

dijadikan sampel. 

DefinisiOperasional 

Untuk menentukan signifikansi variable yang dipelajari dalam pemasaran, konsep 

operasional dikedepankan untuk mempromosikan dan memandu masalah yang sedang dianalisis. 

Pengertian operasional menurut (Sugiyono, 2012) penentuan kontrak atau sifat yang akan diteliti 

sedemikian rupa sehingga menjadivariabel yang terukur. Dalam penelitian ini penulis 

menggunakan variabel independen Motivasi Kerja (X1) Kepuasan Kerja (X2) kinerja pegawai 

(Y), Disiplin kerja (Z) dengan variabel mediasi. Adapun definisi operasional dari variabel 

penelitian ini adalah sebagai berikut. 

Tabel 1. DefinisiOperasional 

 Variabel Penelitian Definisi Variabel Indikator 

(Y) Kinerja Pegawai Kinerja adalah tanda berhasil atau 

tidaknya seseorang atau sekelompok 

dalam melaksanakan pekerjaan nyata 

yang telah ditetapkan oleh suatu 

organisasi 

1. Kualitas  

2. Kuantitas  

3. Dapat tidaknya 

diandalkan 

4.  Sikap 

(X1) Motivasi Kerja Motivasi kerja merupakan bertujuan 

untuk memberdayakan seluruh asset 

yang dimiliki suatu organisasi 

terutama sumber daya manusia 

dengan baik, guna untuk 

meningkatkan mutu serta 

meningkatkan keuntungan semua 

pihak. 

1. Kerja Keras 

2. Orientasi Masa Depan 

3. Cita-cita Yang tinggi 

4. Orientasi Tugas 

5.  Usaha Untuk Maju 

(X2) Kepuasan Kerja Kepuasan kerja merupakan perilaku 

nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh karyawan sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan 

1. Pekerjaan itu sendiri 

2. Kualitas pengawasan 

3. Hubungan dengan rekan 

kerja 

4. Peluang promosi 

5. Bayaran 

(Z) Disiplin Kerja Disiplin kerja adalah suatu bentuk 

kesadaran pegawai dan kesediaan 

seorang pegawai menaati semua 

peraturan yang berlaku dalam 

organisasi dan norma-norma sosial 

yang berlaku dalam organisasi. 

1. Tingkat Kehadiran 

2. Tata cara Kerja 

3. Ketaatan pada atasan 

4. Kesadaran Bekerja 
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Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data dari 

responden sebagai teknik. Angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

menyajikan responden dengan serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis (Sugiyono, 2012). 

Kuesioner yang memiliki indeks skala likert digunakan dalam penelitian ini.  

Teknik Analisis Data 

Ada dua tahapan kelompok dalam menganalisis SEM-PLS yaitu antara lain adalah 

berikutini: 

1. Studi Model Pengukuran (OuterModel) 

 Analisis model pengukuran(outermodel)mencoba menguji variable konstruk yang diuji yaitu 

validitas variabel (akurasi) dan reliabilitas (reliability), meliputi: (1) konsistensi internal 

(reliabilitas komposit), (2) konvergen validitas (validitas konvergen/average varianced 

extracted/AVE), dan (3) discriminantvalidity (Hair et al.,2014). 

2. Studi Model Struktural (InnerModel) 

 Tujuan dari analisis model structural adalah untuk menguji hipotesis penelitian. Dalam model 

structural ini setidaknya ada tiga bagian yang perlu dikaji, yaitu: 1) Colinearity (inflastion 

factor variance colinearity/VIF), dan 2) Memeriksa pentingnya koefisien jalur model 

struktural (structural model pathpoefficient). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model) menggunakan 2 

pengujian, antara lain: (1) Construct reliabilityand validity dan (2) Discriminant validity berikut 

ini hasil pengujiannya. 

a. Construct reliability and validity 

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur kehandalan suantu 

konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria composite reliability adalah > 

0.6 (Juliandi, 2018) 

Tabel 2.  Composite Reliability 

Composite Reliability 

X1 0,847 

X2  

Y 0,810 

Z 0,936 

Sumber: Data SEM-PLS 2021 

Kesimpulan pengujian composite reliability adalah variabel Motivasi Kerja (X1) adalah 

reliable, karena nilai composite reliability Motivasi (X1) adalah 0,847>0.6. variabel Kepuasan 

Kerja (X2) adalah reliable, karena nilai composite reliability Kepuasan Kerja (X2) adalah 

0,847>0.6. Variabel Disiplin  kerja (Z) adalah reliable, karena nilai composite reliability Disiplin 

kerja (Z) adalah 0.917>0.6. Dan Variabel kinerja (Y) adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability kinerja (Y) adalah 0.810>0.6. 
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b. Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat 

nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0,90 maka suatu konstruk memiliki 

validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018). 

Tabel 3. Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

   Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 X1 X2 Y Z 

X1   0,746  0,744 0,722  

X2     0,819  

Y   0,767 0,781  

Z     

     

Sumber: Data SEM-PLS 2021 

Kesimpulan pengujian Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) adalah sebagai berikut:  

a) Variabel disiplin kerja terhadap kepuasan kerja nilai HTMT 0.819 < 0.90, artinya validitas 

diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

b) Variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai nilai HTMT 0.781 < 0.90, artinya validitas 

diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

c) Variabel disiplin kerja terhadap motivasi kerja nilai HTMT 0.722 < 0.90, artinya validitas 

diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

d) Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai nilai HTMT 0.767 < 0.90, artinya 

validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah 

unik). 

e) Variabel kepuasan kerja terhadap motivasi kerja nilai HTMT 0.746 < 0.90, artinya validitas 

diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

f) Variabel kinerja pegawai terhadap motivassi kerja nilai HTMT 0.744 < 0.90, artinya 

validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah 

unik). 

Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model) 

Analisis model structural menggunakan 5 pengujian, antara lain: (1) R-square; (2) F-

square; (3) mediation effects: (a) direct effects; (b) indirect effects dan (c) total effects. Berikut 

ini hasil pengujiannya. 

1. R-Square  

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi (endogen) yang 

dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). Ini berguna untuk 

memprediksi apakah model adalah baik/buruk (Juliandi, 2018). Kriteria dari R-Square adalah: 

(1) jika nilai    (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat); (2) jika nilai    (adjusted) 

= 0.50 → model adalah moderate (sedang); (3) jika nilai    (adjusted)= 0.25 → model adalah 

lemah (buruk) (Juliandi, 2018). 
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Tabel 4. R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Y 0,628 0,615 

Z 0,646 0,638 

Sumber: Data SEM-PLS 2021 

Kesimpulan dari pengujian nilai R-square Tabel 4 adalah sebagai berikut: (1) R-Square 

Adjusted Model jalur I = 0,628. Artinya kemampuan variabel X1 (Motivasi Kerja) dan X2 

(Kepuasan Kerja) dalam menjelaskan Z (Disiplin kerja) adalah sebesar 62,8% dengan demikian 

model tergolong moderate (sedang); dan (2) R-Square Adjusted Model Jalur II = 0,646 artinya 

kemampuan variabel X1 (Motivasi Kerja) dan X2 (Kepuasan Kerja dan Z (Disiplin kerja) dalam 

menjelaskan Y (kinerja pegawai adalah sebesar 64,6% dengan demikian model tergolong 

moderate (sedang). 

2. F-Square  

Pengukuran F-Square atau   effect size adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak 

relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen). Pengukuran    (f-square) disebut juga efek perubahan     Artinya, perubahan nilai 

  saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk 

mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk 

endogen (Juliandi, 2018). 

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika nilai   = 0.02 

→ Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika nilai    = 0.15 → Efek yang 

sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; dan (3) Jika nilai    = 0.35 → Efek 

yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada 

Tabel 5 adalah sebagai berikut: 

Tabel 5. F-Square 

 
Disiplin Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Pegawai 

Motivasi 

Kerja 

Disiplin Kerja   0.122  

Kepuasan Kerja 0.468  0.060  

Kinerja Pegawai     

Motivasi Kerja 0.117  0.083  

Sumber: Data SEM-PLS 2021 

Kesimpulan dari pengujian F-Square pada tabel di atas adalah variabel disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai memiliki nilai F2 = 0.122. Maka terdapat efek yang sedang/berat dari 

variabel eksogen terhadap variabel endogen. Variabel kepuasan kerja terhadap disiplin kerja 

memiliki nilai F2 = 0.468. Maka terdapat efek yang besar dari variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai F2 = 0.060. Maka 

terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap variabel endogen. Variabel motivasi 
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kerja terhadap disiplin kerja memiliki nilai F2 = 0.117. Maka terdapat efek yang sedang/berat 

dari variabel eksogen terhadap variabel endogen. Sedangkan variabel motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai memiliki nilai F2 = 0.083. Maka terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. 

MediationEffects 

Analisis efek mediasi (mediation effects) mengandung 3 sub analisis, antara lain: (a) direct 

effects; (b) indirect effects; dan (c) total effects. Berikut ini hasil dari ketiganya. 

a. Direct Effect 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen)(Juliandi, 2018). Kriteria untuk pengujian hipotesis pengaruh langsung 

(direct effect) adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini.  

Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) 

adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai 

suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik; dan(b) Jika nilai 

koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel 

lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel 

lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): (1) Jika nilai P-

Values<0.05, maka signifikan; dan (2) Jika nilai P-Values>0.05, maka tidak signifikan(Juliandi, 

2018). 

Tabel 6.  Direct Effect 

 OriginalSample 

(0) 

SampleMean 

(M) 

StandartDeviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(0/STERR) 

P-Value 

Disiplin Kerja 

→ Kinerja 

Pegawai 

0.357 0.341 0.137 2.617 0.009 

Kepuasan Kerja 

→ Disiplin 

Kerja 

0.575 0.571 0.140 4.102 0.000 

Kepuasan Kerja 

→ Kinerja 

Pegawai 

0.255 0.260 0.160 1.590 0.112 

Motivasi Kerja 

→ Disiplin 

Kerja 

0.287 0.297 0.137 2.088 0.037 

Motivasi Kerja 

→Kinerja 

Pegawai 

0.262 0.275 0.119 2.208 0.028 

Sumber: Data SEM-PLS 2021 

Kesimpulan dari nilai dirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai berikut: 

1) Variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai koefisien jalur 0.357 dan P-

Value 0.009 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 
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2) Variabel kepuasan kerja terhadap disiplin kerja memiliki nilai koefisien jalur 0.575 dan P-

Value 0.000 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

3) Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai koefisien jalur 0.255 dan P-

Value 0.112 (>0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan. 

4) Variabel motivasi kerja terhadap disiplin kerja memiliki nilai koefisien jalur 0.287 dan P-

Value 0.037 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

5) Variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai koefisien jalur 0.262 dan P-

Value 0.028 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

1) Indirect Effect 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak langsung 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) 

yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018).  

Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderect effect) (Juliandi, 2018) adalah: (1) 

jika nilai P-Values <0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator (Z/kepuasan kerja), 

memediasi pengaruh variabel eksogen (X/keadilan organisasi)  terhadap variabel endogen 

(Y/Kinerja). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) jika nilai P-

Values>0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator (Z/kepuasan kerja) tidak 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (/) terhadap suatu variabel endogen (Y/kinerja). 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.  

Tabel 7. Indirect effect 

 OriginalSample 

(0) 

SampleMean 

(M) 

StandartDeviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(0/STERR) 

P-

Value 

Kepuasan 

Kerja→DisiplinKerja→Kinerja 

Pegawai 

0.205 0.198 0.097 2.111 0.035 

Motivasi 

Kerja→DisiplinKerja→Kinerja 

Pegawai 

0.103 0.098 0.056 1.830 0.068 

Sumber: Data SEM-PLS 2021 

Kesimpulan nilai indirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai berikut: 

1) Pengaruh tidak langsung variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai melalui disiplin 

kerja adalah 0.205 dengan P-Value 0.035 < 0.05, maka disiplin kerja memediasi pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 

2) Pengaruh tidak langsung variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui disiplin 

kerja adalah 0.103 dengan P-Value 0.068 > 0.05, maka disiplin kerja tidak memediasi 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

2) Total Effect  

Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan indirect effect 

(pengaruh tidak langsung)(Juliandi, 2018). 
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Tabel 8. Total effect 

 Original

Sample 

(0) 

Sample

Mean 

(M) 

Standart

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(0/STERR) 

P-

Value 

Disiplin Kerja→Kinerja 

Pegawai 

0.357 0.341 0.137 2.617 0.009 

Kepuasan Kerja→Disiplin 

Kerja 

0.575 0.571 0.140 4.102 0.000 

Kepuasan Kerja→Kinerja 

Pegawai 

0.461 0.459 0.138 3.333 0.001 

Motivasi Kerja→Disiplin Kerja 0.287 0.297 0.137 2.088 0.037 

Motivasi Kerja→Kinerja 

Pegawai 

0.365 0.373 0.137 2.674 0.008 

Sumber: Data SEM-PLS 2021 

 

 

 

 
Gambar 1. Efek Mediasi 

Kesimpulan nilai total effect dari tabel di atas adalah sebagai berikut: 

1) Dirrecteffect (kepuasan kerja→kinerja pegawai) yaitu 0.255 + Indirrecteffect (kepuasan 

kerja→disiplinkerja→kinerja pegawai) yaitu 0.205 = 0.46. (Pada outputSmartPLS tertera 

0.461). 

Artinya, total effect untuk hubungan kepuasan kerja, disiplin kerja dan kinerja pegawai 



SiNTESa                                                                                                                                                               CERED 

Seminar Nasional Teknologi Edukasi dan Humaniora 2021, ke-1                                                 e-ISSN:2797-9679 
 

851 
 

adalah sebesar 0.461. 

2) Dirrecteffect (motivasi kerja→kinerja pegawai) yaitu 0.262 + Indirrecteffect (motivasi 

kerja→disiplinkerja→kinerja pegawai) yaitu 0.103 = 0.365. (Pada outputSmartPLS tertera 

0.365). Artinya, total effect untuk hubungan motivasi kerja, disiplin kerja dan kinerja 

pegawai adalah sebesar 0.365. 

Pembahasan  

Pengaruh Motivasi Terhadap Disiplin Kerja 

Hipotesis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap displin kerja. Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil koefisien pengaruh langsung 

sebesar 0.287 dan P-Value 0.037 (<0.05). Menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan 

signifikan antara motivasi terhadap disiplin kerja pegawai Kantor Wilayah Ditjen 

Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

Penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang lain (Kumarawati dkk., 2017) dalam 

penelitiannya mendapat hasil bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Disiplin kerja. Hal tersebut dapat dilihat melalui peran pemimpin dalam memotivasi pegawainya 

dengan berusaha menyelesaikan tugas yang dibebankan sebelum habis waktu yang telah 

ditentukan, hal ini untuk membangkitkan disiplin kerja pegawai dalam bekerja.  

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Disiplin Kerja 

Hipotesis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap displin kerja. Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil koefisien pengaruh langsung 

sebesar 0.575 dan P-Value 0.000 (<0.05). Menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan 

signifikan antara kepuasan kerja terhadap disiplin kerja pegawai Kantor Wilayah Ditjen 

Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

Penelitian ini selaras juga dengan peneliti lain yang dilakukan (Agustina dkk., 2014) 

menyimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

disiplin kerja. Maka, perusahaan harus memberikan kepuasan kerja dalm bentuk insentif atau 

dengan memberi penghargaan atas pekerjaan yang telah dilakukan kepada para pegawai agar 

semakin meningkatkan disiplin kerja pada pegawai. 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil koefisien pengaruh langsung 

sebesar 0.262 dan P-Value 0.028 (<0.05). Menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan 

Provinsi Sumatera Utara. 

Penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan (Farisi, Irnawati, & Fahmi, 

2020); (Rosmaini dkk.,2019); (Hasibuan dkk., 2018); (Jufrizen, 2017); (Gultom, 2014); 

(Jufrizen, 2018); (Jufrizen dkk., 2017); menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan semakin tinggi motivasi 

kerja yang diberikan pimpinan kepada pegawai maka akan mampu meningkatkan kinerja 

pegawai. 
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil koefisien pengaruh 

langsung sebesar 0.255 dan P-Value 0.112 (>0.05). Menunjukkan bahwa ada pengaruh positif 

dan tidak signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah Ditjen 

Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

Penelitian ini tidak selaras dengan hasil penelitian lain yang dilakukan (Arifin, 2017) yang 

menunjukkan dengan hasil bahwa kepuasan kerja sangat menentukan atau berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. Maka, untuk pemenuhan kepuasan kerja bagi pegawai perlu 

mendapat perhatian khusus dari instansi. Hal ini untuk menghindari dampak-dampak yang tidak 

diinginkan dan dapat merugikan pegawai dan instansi. Selain itu juga dapat mempengaruhi 

tingkat hasil kinerja pegawai. 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil koefisien pengaruh langsung 

sebesar 0.357 dan P-Value 0.009 (<0.05). Menunjukkan bahwa ada pengaruh positif 

dansignifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah Ditjen 

Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

Penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan (Jufrizen, 2018); (Yusnandar 

dkk., 2020); (Prayogi dkk., 2019); (Jufrizen, 2016); (Arda, 2017); (Arianty, 2016); (Pulungan, 

2017); (Faustyna dkk., 2015); (Hasibuan dkk., 2017); (Arif dkk., 2019); (Arif dkk., 2020) 

mengungkapkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Instansi harus 

memperhatikan disiplin kerja pegawai yang ada di lingkungan instansi. Apabila disiplin kerja 

sudah baik maka kinerja pegawai dalam bekerja akan semakin meningkat dan akan mudah untuk 

mencapai tujuan instansi. 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Disiplin Kerja 

Hipotesis pengaruh tidak langsung menyimpulkan bahwa displinkerja tidak memediasi 

hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, dimana nilai koefisien pengaruh tidak 

langsung0.103 dan nilai P-Value yaitu 0.068 (> 0.05). Menunjukkan bahwa pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh disiplin kerja adalah tidak terdukung. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai P-Value> 0.05. oleh sebab itu 

dalam pencapaian kinerja pegawai yang lebih baik diutamakan dalam peningkatan ataupun 

penerapan motivasi kerja yang lebih baik tanpa harus diperantarai oleh disiplin kerja. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Disiplin Kerja 

Hipotesis pengaruh tidak langsung menyimpulkan bahwa disiplinkerja memediasi 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien pengaruh 

tidak langsung 0.205 dan nilai P-Value yaitu 0.035 (<0.05). Menunjukkan bahwa pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh disiplin kerjaterdukung. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai P-Value< 0.05. oleh sebab itu 

dalam pencapaian kinerja pegawaiyang lebih baik untuk mempertahankan atau 
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semakinmeningkatkan penerapan motivasi kerja yang lebih baik dan harus diperantarai oleh 

disiplin kerja. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai Pengaruh Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja PegawaiDengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Pada PegawaiKantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. Responden 

dalam penelitian ini berjumlah 84 pegawai, kemudian telah dianalisa maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

1. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja Pegawai pada 

Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

2. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja Pegawai pada 

Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

3. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

4. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

5. Displin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

6. Disiplin Kerja tidak dapat memediasi atau memperantarai pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai pada Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

7. Disiplin Kerja memediasi atau memperantarai pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai pada Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 
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