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Abstract 

The work environment is one of the factors that can affect the productivity of employee performance. Various forms of factors 

that can be seen such as the pressure that exists in the work environment. This is a separate problem that causes a burden on 

employees. This study aims to analyze the performance of employees at a Regional Bank. The analytical method uses 

Structural Equation Modeling (SEM) with Partial Least Squares (PLS) as a research analysis tool. The research dataset was 

obtained through distributing questionnaires using variable indicators of the influence of Work Discipline (X1), Work 

Motivation (X2) and Job Satisfaction (X3) on Employee Performance (Y). The results of this study indicate that Work 

Discipline (X1), Work Motivation (X2) and Job Satisfaction (X3) have a positive and significant influence on Employee 

Performance (Y). Overall the results of the study present the level of contribution of the variables Work Discipline (X1), 

Work Motivation (X2) and Job Satisfaction (X3) to Employee Performance (Y) of 85.5% while the remaining 14.5% can be 

influenced by other variables that do not examined in this study. 
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Abstrak 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mampu mempengaruhi produktifitas kinerja karyawan. Berbagai bentuk 

faktor yang dapat dilihat seperti tekanan yang ada pada lingkungan kerja tersebut. Hal ini menjadi permasalahan tersendiri 

hingga menyebabkan terjadinya beban bagi karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk melakukan analisis kinerja karyawan 

pada sebuah Bank Daerah. Adapun metode analisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan Partial Least 

Squares (PLS) sebagai alat analisis penelitian. Dataset penelitian didapatkan melalui penyebaran kuesioner dengan 

menggunakan indikator variabel pengaruh Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan 

Kerja (X3) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Secara keselulurhan hasil penelitian 

menyajikan tingkat kontribusi variabel Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar 85,5% sementara sisanya sebesar 14,5% dapat dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini.  

Kata kunci: Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja, Structural Equation Modeling (SEM) 
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1. Pendahuluan  

Peningkatan sumber daya manusia guna memajukan 

proses manajemen merupakan salah satu kepentingan 

utama bagi sebuah organisasi [1]. Manajemen sumber 

daya manusia memiliki penerapan aktivitas operasional 

guna menciptakan tenaga-tenaga yang berbobot serta 

berdaya saing tinggi buat mendekati tujuan yang 

diinginkan [2]. Untuk mencapai tujuan tersebut 

dibutuhkannya strategi untuk menekan produktifikas 

kinerja pada karyawan [3]. Peningkatan produktifitas 

pada karyawan memiliki peran positif sehingga mampu 

mendorong kinerja organisasi [4]. 

Berdasarkan fakta dan fenomena yang ada bahwa 

diperlukan sebuah proses analisis untuk mengukur 

tingkat kinerja karyawan [5]. Hal ini disebabkan oleh 

turunnya minat kerja yang terjadi di beberapa 

perusahaaan seperti Bank Daerah. Lebih jelasnya 

permasalahan ini dapat digambarkan bahwa diantara 

banyak karyawan yang belum mencapai target kerja 

yang diharapkan. Hal ini dapat menjada salah satu 

pemicu kerugian bagi perusahaan terutama pihak bank 

yang bersangkutan. Contoh lainnya juga dapat dilihat 

seperti masih banyaknya karyawan yang terlambat 

datang ke kantor sehingga memberikan kesan buruk 

bagi kinerja karyawan itu sendiri. Berdasarkan survei 

yang dilakukan bahwa hasil penilaian kinerja karyawan 

yang terdapat pada sebuah Bank Daerah dapat dilihat 

pada Tabel 1. 

Tabel 1.Hasil Penilaian Kinerja Karyawan 

No Aspek Penilaian  Target  
Tahun 

2019 2020 2021 

1 Keuangan 100% 85% 87% 88% 

2 Penggan 100% 82% 83% 86% 

3 Proses Bisnis 100% 84% 85% 87% 

4 Kompetensi 
Karyawan 

100% 88% 89% 90% 

5 Disiplin Kerja 100% 91% 89% 92% 

6 Kerja Sama Team 100% 90% 89% 93% 

https://jman-upiyptk.org/ojs
mailto:Meswantri@upiyptk.ac.id


Meswantri, dkk 

 

 

Jurnal Ekobistek  Vol.11  No.2 (2022) 162-167   

163 

 

 

Tabel 1 merupakan hasil penilaian kinerja karyawan 

yang terjadi pada tahun 2019-2021. Hasil penilaian 

tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 

masih belum hasil yang optimal. dengan hasil penilaian 

tersebut maka dibutuhkan sebuah analisis untuk 

mengukur kinerja karyawan.  

Berdasarkan hasil tersebut maka dapat dilihat bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan [6]. Kepuasan kerja yang baik dari 

perusahaan akan meningkatkan kinerja karyawan [7]. 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif signifikan 

antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai [8]. 

Tidak hanya itu terdapat juga pengaruh positif 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan [9]. Lebih lanjut kepuasan kerja juga 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

[10]. 

Pada dasarnya kinerja karyawan adalah kemampuan 

mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan, dimana 

suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang 

tepat atau tidak melampaui batas waktu yang 

disediakan sehingga tujuannya akan sesuai dengan 

moral maupun etika perusahaan. Dengan demikian, 

kinerja karyawan dapat memberikan kontribusi bagi 

perusahaan tersebut [11]. Disiplin kerja merupakan 

suatu sikap atau tingkah laku yang melaksanakan 

berbagai kegiatan untuk suatu perusahaan atau 

organisasi dengan sesuai peraturan-peraturan yang 

berlaku dan menjalankannya dengan penuh kesadaran 

[12]. 

Penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan secara simultan 

terhadap kinerja pegawai [11]. Hasil penelitian lainnya 

juga menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PDAM, 

dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan PDAM [12]. Hal tersebut dapat 

diartikan bahwa semakin baik disiplin kerja dan 

motivasi kerja yang dimiliki karyawan maka semakin 

baik pula kinerja yang dihasilkan perusahaan [13]. 

Sementara itu motivasi kerja adalah dorongan yang 

timbul dari diri individu (intern) dan dari luar diri 

individu (ekstern) yang menyebabkan karyawan mau 

dan rela untuk mengarahkan kemampuannya dalam 

menyelesaikan tanggung jawab [14]. 

Berdasarkan penjelasan sebelumnya maka penelitian ini 

bertujuan untuk melakukan analisis untuk mengukur 

disiplin kerja terhadap kepuasan kerja. Analisis 

kepuasan kerja juga dapat diukur dari pengaruh 

motivasi kerja terhadap kepuasan. Lebih lanjut 

penelitian ini akan menyajikan kontribusi positif dalam 

melakukan analisis terhadap kinerja karyawan. 

2. Metodologi Penelitian 

Penelitian dalam analisis kinerja karyawan akan 

meninjau beberapa indikator varibel yang digunakan. 

Variabel tersebut mengadopsi Disiplin Kerja (X1), 

Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). Penelitian ini dilakukan dengan 

mengambil hasil penyebaran kuisoner pada karyawan yang 

ada di Bank Daerah dengan mengacu pada populasi dan 

sampel yang ada. Populasi merupakan sekumpulan subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu, yang 

ditetapkan oleh penenliti untuk diolah dan dipelajari, 

kemudian ditarik kesimpulannya [15]. Sampel merupakan 

sebagian atau seluruh dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi [16]. Dalam penelitian ini yang 

menjadi populasi dan sampel adalah seluruh karyawan 

sebanyak 80 orang dan yang menjadi subjek penelitian. 

2.1 Analisa Statistik Deskriptif  

Analisis statistik deskriptif adalah analisis statistik yang 

memberikan gambaran tentang sifat-sifat setiap 

variabel penelitian yang diungkapkan dengan nilai rata-

rata (mean), maksimum, dan minimum [17]. Analisis 

statistik deskriptif yakni statistik yang guna 

menganalisis data dengan menguraikan serta 

memaknakan data yang diakumulasi serta terikat tanpa 

menarik kesimpulan normal [18]. Analisis statistik 

deskriptif adalah untuk analisis individual terhadap data 

karyawan dengan menggunakan tanggapan-tanggapan 

yang dikumpulkan berdasarkan kuesioner yang diisi 

oleh responden selama penelitian [19]. 

2.2 Uji Validitas 

Uji validitas menunjukkan tingkat ketelitian antara data 

yang sebenarnya terjadi pada subjek dengan data yang 

dikumpulkan oleh peneliti [20]. Uji validitas digunakan 

untuk mengetahui tingkat validitas instrumen 

pengumpulan data yang digunakan untuk mengetahui 

valid atau tidaknya pertanyaan yang disajikan dalam 

survei. Kriteria pengujian validitas dalam model 

pengukuran SEM-PLS dalam SmartPLS terbagi 

menjadi dua yakni [21]: 

1. Validitas konvergen yaitu tingkatan pengukuran 

sebuah teori yang membuktikan kedekatan positif 

dengan hasil pengukuran teori lain dengan cara 

teoritis mesti berkorelasi positif. Validitas 

konvergen dengan model indikator reflektif estimasi 

menggunakan Loading Factor dan Average 

Variance Extraction (AVE). Dalam pengukuran 

dapat dikategorikan memiliki validitas konvergen 

yang baik apabila ditemukan nilai outer loading > 

0,7 dan nilai AVE > 0,5.  

2. Validitas diskriminasi  guna mengerti apakah 

konstruk ada diskriminan yang layak. Uji 

diskriminasi ditaksir bersumber pada cross loading 

pengukuran dengan konstruknya. Cara lain yang  
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guna memperkirakan validitas diskriminasi yakni 

dengan menyamakan sumber AVE guna tiap 

konstruk. 

2.3 Uji Reliabilitas 

Mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan indikator 

reflektif dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu dengan 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability [22]. 

Cronbach’s Alpha digunakan untuk mengukur batas 

bawah nilai reliabilitas suatu konstruk. Sedangkan 

Composite Reliability digunakan untuk mengukur nilai 

reliabilitas sesungguhnya dari suatu konstruk [23].  

Apabila koefisien keandalan kurang dari 0,60 dianggap 

buruk, keadaan dalam kisaran 0,70 biasanya diterima, 

dan lebih dari 0,80 adalah [24]. 

2.4 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan untuk memberikan informasi 

yang sangat berguna tentang hubungan antara variabel 

penelitian [25]. Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat 

nilai t-statistik dan nilai alpha (p-value) yang 

dihasilkan, dengan menggunakan alpha 5% dan t-tabel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 1,96 [26]. 

Dalam melakukan uji dua arah maka batas untuk 

menolak dan menerima hipotesis yang diajukan dengan 

kriteria penilaian hipotesis yakni Ha diterima H0 ditolak 

jika t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05 dan H0 

diterima Ha ditolak jika t-statistik < 1,96 dan p-value > 

0,05 [27]. 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1 Pengujian Outer Model 

Pengujian pada penelitian ini menggunakan Outer 

Model. hasil pengujian outer model dengan 

menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi antara 

item pernyataan-pernyataan variabel penelitian. adapun 

gambaran hasil tersebut dapat disajikan pada Gambar 1.

 
Gambar 1. Hasil Pengujian Outer Sebelum Eliminasi
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Gambar 1 merupakan hasil pengujian yang dilakukan 

dengan Outer Model. Hasil pengujian menyajikan 

korelasi 0,50 sampai 0,60 dianggap tidak memadai atau 

tidak dapat diterima. Dalam penelitian ini nilai-nilai 

yang dapat diterima > 0,70. Dengan hasil tersebut maka 

ada beberapa indikator yang harus di eliminasi karena 

terdapat nilai < 0,70. Adapun hasil proses eliminasi 

dapat dilihat pada Gambar 2.

 
Gambar 2. Hasil Pengujian Outer Model Sesudah Dieliminasi 

Hasil dari gambar 4.3 pernyataan yang dieliminasi 

antara lain variabel kinerja karyawan (Y): Y3, Y9, Y10, 

Y12. Variabel disiplin kerja (X1): X1.1, X1.2. Variabel 

motivasi kerja (X2): X2.3, X2.4, X2.10, X2.12, X2.13. 

Dan variabel kepuasan kerja (Z). 

3.2 Uji Validitas 

Berdasarkn pengujian outer model pada algoritma PLS 

didapatkan hasil pengujian convergent validity. Hasil 

pengujian dapat dijadikan salah satu bentuk 

pengukuran dengan melakukan uji validitas. Adapun 

proses pengujian validitas dapat dilihat pada Tabel 2.  

Tabel 2. Hasil Uji Validitas 

Variabel Hasil 

Kinerja Karyawan  0.664 

Disiplin Kerja 0.679 

Motivasi Kerja 0.643 

Kepuasan Kerja 0.666 

 

Pengujian validitas bertujuan untuk melihat validnya 

suatu instrumen dan mampu menjelaskan korelasi 

antara indikator dengan skor variabel atau konstruknya. 

Dalam penelitian ini suatu item dinyatakan valid jika 

memilki nilai convergent validity > 0,60. Dengan 

demikian dapat dinyatakan bahwa setiap variabel telah 

memiliki hasil analisis yang cukup baik. 

3.3 Uji Reliabilitas 

Untuk melihat tingkat keandalan data maupun tingkat 

reliable dari masing-masing konstruk maupun variabel. 

Dapat dilakukan dengan mengamati composite 

reliability serta angka crombach alpha, angka tiap 

konstruk disebut reliable kalau memberikan angka 

crombach alpha > 0,70. Berdasarkan nilai cronbach 

alpha diatas 0,70 artinya bahwa tingkat keandalan data 

telah baik atau handal. Kemudian nilai composite 

reliability masing-masing konstruk > 0,70 demikian 

juga dapat disimpulkan bahwa tingkat keandalan data 
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telah baik atau reliable. Adapun struktur outer model 

dapat dibentuk persamaan model sebagai berikut: 

1. Model Persamaan I merupakan gambaran 

besarnya pengaruh konstruk disiplin kerja dan 

motivasi kerja terhadap kepuasan kerja dengan 

koefisien yang ada ditambah dengan tingkat error 

yang merupakan kesalahan estimasi atau yang 

tidak bisa dijelaskan dalam model penelitian 

adapun persamaan model yang dihasilkan dapat 

dilihat pada Persamaan 1. 

 

      Z= 0,480X1 + 0,493X2 + e1                  (1) 

 

2. Model Persamaan II merupakan gambaran 

besarnya pengaruh konstruk disiplin kerja, 

motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan masing-masing 

koefisien yang ada untuk masing-masing konstruk 

ditambah dengan error yang merupakan 

kesalahan estimasi. 

 

 Y= 0,677X1 + 0,074X2 + 0,196Z + e2     (2)  

 

Untuk membuktikan kinerja persamaan yang dihasilkan 

maka proses pengukuran R-Square. Proses pengukuran 

melibatkan persamaan dengan mengacu pada variabel 

yang digunakan sebelumnya. Adapun hasil pengukuran 

dapat disajikan pada Tabel 3.   

Tabel 3. Hasil Pengujian R-Square 

Keterangan R-Square R-Square Adjsuted 

Kepuasan  (Z) 0.882 0.879 

Kinerja Karyawan (Y) 0.855 0.848 

 

Tabel 3 merupakan hasil pengukuran R-Square 

untuk konstruk kepuasan kerja sebesar 0,882 atau 

sebesar 88,2% menunjukkan besarnya pengaruh yang 

diberikan oleh konstruk disiplin kerja dan motivasi 

kerja dalam menjelaskan atau mempengaruhi kepuasan 

kerja dan sebesar 11,8% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti oleh penelitian ini. Sementara, nilai 

R-Square konstruk kinerja karyawan sebesar 0,855 atau 

sebesar 85,5%, yang menggambarkan besarnya 

pengaruh yang diterimanya oleh konstruk kinerja 

karyawan dari konstruk disiplin kerja, motivasi kerja 

dan kepuasan kerja dan sebesar 14,5% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkan analisisis dan pembahasan, maka dapat 

ditarik beberapa kesimpulan bahwa Disiplin Kerja (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja (Y).  Motivasi Kerja (X2) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y). adapun 

Kontribusi variabel disiplin kerja, motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 

0,855 atau sebesar 85,5% sedangkan sisanya sebesar 

14,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 
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