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ABSTRAK 
DIPAHWATI (2017.MM.2.1141), Pengaruh disiplin kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Polewali Mandar.Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji 
dan menganalisis pengaruh Disiplin kerja dan Motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan 
kerja baik secara langsung maupun tidak langsung.Pendekatan penelitian ini adalah 
gabungan antara kualitatif dengan kuantitatif. Sebanyak 75 responden yang diambil 
sebagai sampel dalam penelitian ini. Adapun instrument yang digunakan adalah 
dengancara menguji kevalidatan data (validitas dan uji reliabilitas). metode analisis data 
yang digunakan adalah uji asumsi klasik (uji t serta uji uji F,  R2, uji normalitas dan uji 
multikorelasi) kemudian dianalisis dengan regresi linear berganda dengan bantuan 
Sofware SPSS versi 19.Hasil penelitian tersebut di ketahui bahwa Pengaruh Langsung 
Disiplin Terhadap Kepuasan Kerjasebesar  0,281 atau 28,1% dengan nilai t hitung > nilai 
t tabel  yakni  4,992 > 1,994. Pengaruh  langsung motivasi  terhadap kepuasan kerja 
sebesar  0.077 atau 7,7% dengan. Pengaruh  langsung kepuasan kerja terhadap kinerja 
sebesar  0,09 atau 9,3%. Pengaruh  langsung Disiplin Kerja terhadap kinerja sebesar  
0,022 atau 2,2% .Pengaruh  langsung motivasi terhadap kinerja sebesar  0,347 atau 34,7%. 
Pengaruh  tidak langsung Disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja   melalui kepuasan 
kerja pegawai sebesar 0,832 atau 83,2%.  
 
Kata kunci : Disiplin, Motivasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai. 
 
PENDAHULUAN 

Untuk pencapaian tujuan suatu organisasi diperlukan kinerja pegawai yang 
efektif. Kinerja akan lebih efektif dengan menggunakan tiga elemen yaitu kompetensi 
individu, fungsi dan tuntutan pekerjaan tersebut serta lingkungan organisasi dimana 
pekeijaan tersebut berada. Agar kinerja dapat efektif, ketiga elemen tersebut harus 
menyesuaikan satu sama lain. Kepuasan kerja merupakan masalah strategis, karena 
ketidak terpenuhinya kepuasan kerja akan berdampak pada hasil kerja yang kurang baik, 
dengan kualitas rendah dan target tidak terpenuhi dan akhirnya kepuasan pelanggan dan 
konsumen akan berkurang.Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, 
diantaranya adalah kompensasi, disiplin kerja, semangat kerja, tingkat pendidikan, 
ketrampilan, gizi dan kesehatan, sikap dan etika, motivasi, iklim kerja, teknologi, sarana 
produksi, kesempatan kerja dan kesempatan berprestasi. Pegawai yang selalu 
bersemangat dalam melakukan pekerjaannya akan memberikan hasil kerja yang baik bagi 
organisasi. 
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Disiplin pegawai sangat diharapkan oleh organisasi dalam rangka merealisasikan 
tujuan organisasi. baik tujuan jangka pendek maupun jangka panjang. Disiplin kerja 
merupakan salah satu hal yang penting organisasi terutama yang menyangkut kinerja 
pegawai.Kebijakan pimpinan sangat mempengaruhi hasil keija yang dilakukan oleh 
pegawai dalam bekerja. Kebijakan yang dirasakan pegawai sebagai kebijakan yang tidak 
adil akan dapat menyebabkan rasa tidak puas. Pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Polewali Mandar kebijakan pimpinan perihal pemberian tunjangan kinerja 
bagi pegawai yang hanya didasarkan kepada jumlah kehadiran pegawai turut memberi 
dampak kepada ketidakpuasan para pegawai artinya adanya ketidak selarasan antar 
kehadiran dengan kinerja pegawai sebab banyaknya pendapat-pendapat yang mengarah 
pada capaian kinerja yang hanya dititik beratkan pada kehadiran semata,  Kebijakan ini 
akan mengakibatkan para pegawai hanya rajin datang secara teratur tanpa menghasilkan 
kinerja yang baik karena tidak ada penghargaan atas kinerja yang mereka lakukan 
 
METODE PENELITIAN 
 Jenis penelitian adalah gabungan kualitatif dan kuantitatif: 
Lokasi dan Waktu Penelitian:Adapun lokasi penelitian ini dilakukan pada. Dinas 
Pendikan dan Kebudayaan Kabupaten Polman selama 2 (dua) bulan dari Oktober sampai 
dengan Nopember 2019. Populasi dan Sampel:Populasi dalarn penelitian ini adalah 
meliputi pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan berjumlah 75 orang. Pengambilan 
sampel penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik sampling jenuh (sensus), 
sebanyak 75 orang pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Polman. 
Teknik Pengumpulan Data:Metode yang digunakan adalah kuesioner/angket. 
Penggunaan kuesioner dimaksudkan untuk mendapatkan data primer dari responden 
sebagai subyek penelitian.Teknik Analisis Data:Analisis Statistik Deskriptif. Uji  
Kualitas Data,Uji Validitas ,Uji Reliabilitas dan dianalisis dengan regresi linear berganda. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
   Hasil Penelitian. 
 

Tabel 1.  Analisis Korelasi Antar Variabel 
 

Variabel X1 X2 
X1 1,000 0,678 
X2 0,678 1,000 

Sumber : Data diolah (2019). 
Tabel di atas menunjukkan bahwa ada korelasi yang nyata  antar  variabel, dimana 

korelasi antara variabel Disiplin dengan variabel Motivasi  0,678.  Secara struktural, dapat 
dilihat pada gambar berikut ini : 

 
 
 
 

 
 
 

Gambar 2.  Hubungan Antara  Variabel X1 dan X2  

X1 

0,678 

X2 
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Selanjutnya untuk mengetahui  besarnya koefisien jalur antar variabel X1 dan X2 

terhadap Y1, serta Koefisien jalur dari Y1 ke Y2 dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
 

Tabel 2 Hasil Uji Statistik Path Analisis 

Struktur paramater Koef. Jalur 
(beta) t. hit. t. tab Sig. Keputusan 

X1 terhadap Y1 
(pY1.X1) 0,531 4,992 1,994 0,000 Terima Ha 

X2 terhadap Y1 
(pY1.X2) 0,278 2,610 1,994 0,011 Terima Ha 

Y1 terhadap Y2 
(pY2.Y1) 0,483 4,713 1,994 0,000 Terima Ha 

X1 terhadap Y2 
(pY2.X1) 0,519 4,754 1,994 0,000 Terima Ha 

X2 terhadap Y2 
(pY2.X2) 0,273 2,501 1,994 0,015 Terima Ha 

R2 (X1,X2,Y1 terhadap Y2) 0,546    

R2 (X1,X2 terhadap Y1)  0,559    
 
Sumber : Data diolah (2019) 
Keterangan : * signifikan pada α = 0,05 

Hasil analisis  pada  tabel tersebut menunjukkan  bahwa koefisien jalur  dari hasil 
pengujian secara simultan adalah  signifikan, sehingga dapat  diambil  keputusan untuk 
menolak H0 dan menerima  H1 yang berarti  dapat diteruskan  ke pengujian secara 
individual.  Dari hasil pengujian secara individual, ternyata  koefisien  path dari variabel 
X1 dan  X2 terhadap Y1 secara statistik adalah signifikan, sehingga H0 ditolak  dan  Ha 
diterima. 

 
Pembahasan 
1. Pengaruh Langsung Disiplin Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan perhitungan di atas, diketahui bahwa pengaruh langsung Disiplin 
terhadap kepuasan kerja  sebesar  0,281 atau 28,1% dengan nilai t hitung > nilai t tabel  
yakni  4,992 > 1,994.  Hal ini diperkuat pula dengan nilai signifikansi sebesar 0,001 lebih 
kecil dari taraf kepercayaan 0,05.  Sehingga hipotesis pertama, diterima.Berdasarkan hasil 
observasi diketahui bahwa  Disiplin kerja di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kabupaten Polewali Mandar sudah berlangsung dengan baik, yang ditunjukkan oleh 
tingginya penilaian responden terhadap indikator-indikator yang digunakan.  Persepsi 
pegawai ini selaras dengan tingginya kepuasan kerja, yang menunjukkan bahwa tinggi 
sikap disiplin kerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Polewali 
Mandar.  Hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan bahwa kedisiplinan pegawai  
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Polewali Mandar berada pada kategori  
tinggi yang ditandai dengan pegawai yang taat aturan, disiplin terhadap waktu dan selalu 
bertanggung jawab. Kedisiplinan pegawai akan mendorong tercapainya peningkatan 
kompetensi pegawai, khususnya dalam kepatuhan terhadap berbagai standar dan aturan 
kerja. 
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2. Pengaruh  Langsung Motivasi  Terhadap Kepuasan Kerja 
Pengaruh  langsung motivasi  terhadap kepuasan kerja sebesar  0.077 atau 7,7% 

dengan nilai t hitung > nilai t tabel  yakni 2,610 > 1,994.  Hal ini diperkuat pula dengan 
nilai signifikansi sebesar 0,011 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05.  Sehingga 
hipotesis kedua, diterima. Hasil observasi menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai 
pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Polewali Mandar cukup tinggi yang 
juga sejalan dengan tingginya kepuasan kerja.  Pegawai yang memiliki motivasi, akan 
bekerja  dengan penuh semangat.  Motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik  menjadi 
faktor pendorong bagi pegawai  untuk memiliki kepuasan dalam bekerja.  Kebutuhan 
akan prestasi, kebutuhan akan afiliasi dan kebutuhan akan kekuasaan dapat memotivasi 
gairah kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Polewali Mandar. 
Pegawai  akan antusias untuk berprestasi tinggi, prestasi yang diperoleh dihargai oleh 
organisasi,  lingkungan bekerja dan adanya kesempatan bersaing. Kebutuhan ini akan 
memotivasi pegawai  untuk bekerja giat, mereka menyadari dengan prestasi kerja yang 
tinggi akan memperoleh jabatan, kepangkatan dan pendapatan yang tinggi. 

 
3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil hipotesis penelitian diperoleh bahwa motivasi kerja (X3) 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) dengan nilai koefisien regresi 
sebesar 0,193 menunjukkan bahwa Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 
Polman mampu mengarahkan pegawai untuk mematuhi dan mentaati peraturan yang 
telah menjadi ketentuan dalam organisasi untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik agar 
tujuan organisasi dapat tercapai. Jadi jika motivasi kerja mengalami kenaikan sebesar satu 
satuan maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan sebesar 0,679 dengan 
asumsi variabel independen lainnya nilainya tetap.Motivasi memiliki fenomena yang 
dapat dilihat dari kondisi awal yaitu: kurangnya kebebasan dalam mengemukakan ide-
ide ataupun pendapat dan insentif yang diterima tidak sesuai dengan porsi kerja dan 
kemampuan yang ada. Maka dapat dikatakan bahwa pegawai Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kabupaten Polman memiliki motivasi yang kurang baik, dengan mengacu 
pada hasil penelitian ini maka pegawai pada organisasi menunjukkan bahwa dengan 
adanya perbaikan terhadap motivasi akan meningkatkan kinerja pegawai dalam bekerja. 

Hasil penelitian dapat dibuktikan melalui analisis uji t yang menunjukkan nilai t 
hitung 3,265 < nilai t tabel 1,683 dan tingkat signifikansi 0,002. Berdasarkan hasil yang 
diperoleh maka Ho diterima dan Hi ditolak untuk variabel motivasi kerja, dengan 
demikian maka secara parsial variabel motivasi kerja berpengaruh secara signifikan dan 
merupakan variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini 
menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan faktor yang sangat menunjang segala aktifitas 
pegawai dengan penuh kesadaran dalam mengembangkan tenaga dan pikirannya secara 
maksimal untuk mendukung tujuan organisasi.  

 
4. Pengaruh  Langsung Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Pengaruh  langsung kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar  0,09 atau 69,3% 
dengan nilai t hitung > nilai t tabel  yakni 4,754 > 1,994.  Hal ini diperkuat pula dengan 
nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05.  Sehingga 
hipotesis ketiga, diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian Oxy Rindiantika Sari dan 
Heru Susilo (2018) yang menyimpulkan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kineja karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,395 dan signifikan t 
0,040.  
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5. Pengaruh  Langsung Disiplin kerja  Terhadap Kinerja 
 Pengaruh  langsung Disiplin Kerja terhadap kinerja sebesar  0,022 atau 22% 
dengan nilai t hitung > nilai t tabel  yakni 2,501 > 1,994.  Hal ini diperkuat pula dengan 
nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05.  Sehingga 
hipotesis keempat, diterima.  
 
6. Pengaruh  Langsung Motivasi Terhadap Kinerja 

Pengaruh  langsung motivasi terhadap kinerja sebesar  0,347 atau 34,7% dengan 
nilai t hitung > nilai t tabel  yakni 2,584 > 1,944.  Hal ini diperkuat pula dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,015 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05.  Sehingga hipotesis 
kelima, diterima.  
 
7. Pengaruh  Tidak Langsung Disiplin kerja Dan Motivasi Terhadap   
Kinerja  Melalui Kepuasan Kerja Pegawai 

Pengaruh  tidak langsung Disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja   melalui 
kepuasan kerja pegawai sebesar  atau 83,2% dengan nilai t hitung > nilai t tabel  yakni 
4,713> 1,994.  Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh Disiplin 
Kerja dan motivasi terhadap kinerja.  Hal ini diperkuat pula dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05.  Sehingga hipotesis keenam, 
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi variabel mediasi bagi 
Disiplin kerja dan motivasi untuk meningkatkan kinerja pegawai. 
 
KESIMPULAN 
         Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini, maka dapat ditarik beberapa 
kesimpulan sebagai berikut : 
1.Terdapat pengaruh antara disiplin, semangat kerja dan motivasi kerja secara sendri-
sendiri terhadap kinerja pegawai Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 
Pintu Kabupaten Majene.. 
2.Terdapat pengaruh antara disiplin, semangat kerja dan motivasi kerja secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 
Pintu Kabupaten Majene. 
3.Variabel Semangat kerja yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Majene 
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