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Employee Performance research results show that 1). Organizational climate does
not have a significant influence on work discipline; 2). Job
satisfaction has a significant influence on work discipline; 3).
Organizational climate has a significant influence on
employee performance; 4). Job satisfaction does not have a
significant influence on employee performance; 5). Work
discipline has a significant influence on employee
performance; 6). Indirectly, organizational climate has no
influence on employee performance through work discipline;
7). Indirectly, job satisfaction has no influence on employee
performance through work discipline

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) dipandang sebagai peranan yang cukup penting
diranah industri, mengoptimalkan pendayagunaan sumber daya yang penting tersebut
dengan cara memberikan insentif dan penugasaan yang tepat, agar sesuai dengan
kebutuhan dan tujuan organisasi di mana SDM itu berada (Widodo et al, 2018). Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian,
pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan,
pemberian balas jasa, pengintregasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam
rangka mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara, 2017). Pengelolaan SDM unik, manusia
merupakan sumber utama dalam menjalankan organisasi/perusahaan/bisnis, karena
fungsi manusia sebagai pelaku, pengelolaan dan sebagai pelaksana dalam proses produksi
dalam bisnis kunci dasar dalam mempertahankan bisnis adalah bagaimana manusia yang
ada dalam organisasi memiliki kemampuan bekerja/kinerja yang baik (Bukit et al, 2017)
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Menurut Abdullah M (2014), kinerja adalah prestasi kerja yang merupakan hasil
implementasi rencana kerja yang dibuat oleh suatu institusi yang dilaksanakan oleh
pimpinan dan karyawan (SDM) yang bekerja di instuti itu baik baik pemerintahan maupun
perusahaan (binis) untuk mencapai tujuan bisnis. Menurut Haryono (2018), untuk
mencapai tujuan dan sasaran organisasi, struktur organisasi disusun menjadi unit-unit
kerja dengan pembagian tugas, sistem dan mekanisme yang jelas. Mengingat unit-unit kerja
organisasi terdiri dari individu individu, maka kinerja organissi merupakan akumulasi
kinerja semua individu yang bekerja di dalamnya. Upaya peningkatan kinerja organisasi
dapat dilakukan melalui peningkatan kinerja individu anggotanya. Kinerja individu
mengacu pada kemampuan sessorang unuk menyelesaikan tugas dengan efektif dan efisien
di lingkungan perusahaan Wiguna dan Dharmadiaksa (2016)

Menurut Yurianto (2022), disiplin kerja adalah suatu sikap dan tingkah laku untuk
menaati peraturan-peraturan yang telah disepakati dan berlaku disetiap tempat kerja
sehingga tidak dibenarkan untuk melanggarnya. Indikator disiplin meliputi tujuan yang
akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi
kemampuan karyawan; Pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya;
Balas jasa (gaji atau kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan karena
balas jasa memberikan kepuasan dan kecintaan terhadap perusahaan; Keadilan yang
dijadikan dasar kebijakkan dalam pemberian balas jasa atau hukuman akan merangsang
terciptanya kedisiplinan karyawan; Atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku,
moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya; Dengan sanksi hukuman yang
semakin berat karyawan akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan, sikap atau
perilaku interdisipliner karyawan akan berkurang; Ketegasan pimpinan menegur dan
menghukum setiap karyawan yang interdisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang
baik pada perusahaan tersebut; Terciptanya human relationship yang serasi akan
mewujukan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman, hal ini akan memotivasi
kedisiplinan yang tinggi (Hasibuan, 2016)

Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan yang positif
terhadap pekerjaannya, sedangkan orang dengan tingkat kepuasan kerja yang rendah
memiliki perasaan yang negatif (Hartini, 2021). Tingkat kepuasan sesorang berkaitan
dengan perilaku mereka dalam bekerja, seseorang akan merasa aman dan nyaman serta
memiliki tingkat loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan jika mereka mendapatkan
kepuasan kerja sesuai dengan harapannya (Adamy, 2016). Kepuasan kerja karyawan
penting bagi perusahaan karena dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan.
Produktivitas tenaga kerja merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan
peran serta tenaga kerja per satuan waktu (Desilia et al, 2019)

Iklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi seseorang
tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah
laku anggota selanjutnya (Rahmi, 2019). Iklim organisasi menjadi dua yaitu iklim terbuka
dan iklim tertutup. Iklim organisasi yang terbuka: kepercayaan menjadi landasan utama
dimana pemimpin memberikan kepercayaan kepada orang lain dan mampu meyakinkan
mereka dalam membangun dan mengembangkan organisasi, sedangkan iklim organisasi
yang terbuka ditandai dengan lebih mengutamakan indivdualitas dari pada kerjasama,
kepemimpinan yang otoriter dan memaksa, dimana para anggota hanya menjalankan
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perintah tanpa kebebasan, dan perilaku anggota ditentukan oleh peraturan dan prosedur
dengan pengambilan keputusan yang terpusat, dan seringkali menyebabkan ketidakpuasan
(Juniarti et al, 2021)

Beberapa penelitian terdahulu yang menyatakan adanya korelasi antara iklim
organisasi, kepuasan kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan yaitu hasil penelitian
Pahlevi et al (2017), Sholikhin et al (2023) yang menyatakan bahwa iklim organisasi
mempengaruhi disiplin kerja; Hasil penelitian Jufrizen&Sitorus(2021), Dede et al (2017),
yang menyatakan bahwa kepuasan karyawan mempengaruhi disiplin kerja; Hasil penelitian
Ari R et al (2017), Irsan Y et al (2020), yang menyatakan bahwa iklim organisasi
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan; Hasil penelitian Natalia et al (2020),
Efrinawati et al (2022) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi kinerja
karyawan; Hasil penelitian Resti Y et al (2018), Sri R et al (2023) yang menyatakan bahwa
disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) adalah salah satu lembaga
pemerintah yang memiliki tugas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat, dan
merupakan unsur penunjang pemerintah yang menjadi kewenangan daerah dan
bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah. Terletak di jalan Parasamya,
Beran Kidul, Kecamatan Sleman, Kabupaten Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta.
Meskipun BKPP Kabupaten Sleman memiliki Sumber Daya Manusia (SDM) yang
berkualitas, namun tantangan dalam mencapai kinerja yang optimal sering kali muncul,
seperti perbedaan persepsi terhadap iklim organisasi, tingkat kepuasan kerja yang
beragam, dan kurangnya kesadaran akan pentingnya disiplin kerja. Peran SDM dalam
menentukan keberhaslan perusahaan tidak dapat diabaikan begitu saja, hal ini dikarenakan
bahwa SDM merupakan sumber keunggulan daya saing yang mampu menghadapi berbagai
tantangan (Qomariah, 2020)

Permasalahan yang dapat diangkat dalam penelitian ini adalah apakah iklim
organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui disiplin
kerja sebagai variabel intervening? Tujuan Penilitian untuk mengetahui pengaruh iklim
organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja sebagai
variabel intervening

LANDASAN TEORI
Iklim Organisasi

Iklim Organisasi adalah kondisi terkait karakteristik yang terjadi dalam dunia
kerja yang dilihat dapat mempengaruhi sikap dan perilaku anggota organisasi tersebut
(Badu et al, 2017). Lingkungan di mana karyawan suatu organisasi menjalankan tugas
mereka disebut sebagai iklim organisasi. Iklim ini mencakup dan memengaruhi berbagai
aspek operasional dalam organisasi, menjadikannya sebagai konsep yang selalu bergerak
dan berubah (Dewi et al, 2021). Indikator iklim organisasi menurut Darojat (2015) meliputi
tanggung jawab, identitas individu, kehangatan antar karyawan, dukungan dan konflik.
Adapun indikator iklim organisasi dalam penelitian ini adalah tingkat kepuasan karyawan,
keramahan karyawan, perlengkapan kerja, evaluasi kerja, komunikasi efektif, kebebasan
berpendapat, profesionalisme konflik, kesempatan promosi, dan pencapaian tugas.
Kepuasan Kerja
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Kepuasan kerja merupakan kondisi perasaan menyenangkan atau tidak
menyenangkan yang dirasakan karyawan yang muncul sebagai penilaian terhadap kerjanya
atau pengalaman kerjanya (Safrizal, 2023). Ini memperjelas bahwa kepuasan kerja
memiliki signifikansi yang besar bagi individu dan organisasi, sehingga perlunya menjaga
dan bahkan meningkatkannya secara berkelanjutan (Maryatmi, 2021). Indikator kepuasan
kerja menurut Robbin et al (2015) meliputi pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan
dan rekan kerja. Adapun indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah penghargaan
dan insentif, perkembangan dan pembelajaran, responsive terhadap umpan balik, peluang
promosi, fokus pada kesejahteraan, keterlibatan dalam proses pengambilan keputusan,
kesadaran akan kewajiban, kolaborasi tim, dan moral atau etika serta integritas
Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan perilaku yang menunjukkan ketaatan, penghargaan, dan
kesediaan untuk mematuhi semua aturan, baik yang secara eksplisit tertera maupun yang
bersifat implisit, serta siap untuk menerima konsekuensi apabila terjadi pelanggaran
terhadap tugas dan tanggung jawab yang telah ditetapkan (Farida et al, 2015). Disiplin kerja
sendiri mengacu pada karyawan yang menganggap penting dan mematuhi jadwal kerja,
mulai dari kedatangan tepat waktu, menyelesaikan tugas tanpa penundaan, hingga
mengikuti aturan jam pulang yang telah ditetapkan (Kasmir, 2016). Indikator Disiplin kerja
menurut Febriansah (2018) meliputi tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa,
keadilan, waskat, sanksi hukuman dan hubungan kemanusiaan. Adapun indikator disiplin
kerja dalam penelitian ini adalah kehadiran tepat waktu, kehadiran harian, kepatuhan
berseragam, kepatuhan kebijakan, pelaksanaan tugas menurut arahan, kepatuhan terhadap
jobdesk, tagging jawab pekerjaan
Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan atau program dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi secara
legal dan tidak melanggar hukum, yang tertuang dalam perumusan stategi perencanaan
(strategic planning) (Budiyanto et al, 2020). Sedangkan menurut Asmike et al (2022),
kinerja merupakan hasil dari aktivitas yang dilakukan oleh individu atau kelompok dalam
sebuah entitas organisasi. Indiaktor kinerja karyawan menurut juniarti et al (2021)
meliputi kualitas, kuantitas, ketepata waktu, efektivitas, kemandirian. Adapun indikator
kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah standar kualitas kinerja, prioritas mutu
pekerjaan, kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, komitmen waktu dan kemandirian kerja.
Kerangka Pemikiran

Pengaruh iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui
disiplin kerja sebagai variabel intervening dapat dilihat dalam kerangka pemikiran sebagai
berikut:
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran
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Hipotesis
Iklim organisasi memiliki nilai-nilai yang ditumbuhkembangkan untuk dimiliki dan

ditaati oleh setiap anggota atau karyawan, oleh karena itu iklim organisasi dengan disiplin
kerja sangat berkaitan untuk berjalannya suatu perusahaan (Tewal et al, 2017).
Berdasarkan hasil penelitian Kusumayadi et al (2019), Nurwidyanti et al (2015) yang
menyatakan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap disiplin kerja. Dari
paparan tersebut, maka hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah:
Hi: Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja

Tingkat kesungguhan tim kerja didalam organisasi bisa dilihat dari bentuk kepuasan
karyawan dan pengendalian diri karyawan dalam pelaksanaan peraturan yang ada dalam
perusahaan (Safrizal, 2023). Berdasarkan hasil penelitian Saragih (2018), Mutia (2017)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja. Dari paparan
tersebut, maka hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah:
H2: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja

Iklim organisasi memiliki peranan penting dalam kinerja karyawan, karena iklim
organisasi yang positif mampu membawa hasil kinerja karyawan baik (Wulandari, 2019).
Berdasarkan hasil penelitian Winda W et al (2017), Arru G et al (2016), yang menyatakan
bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari paparan tersebut,
maka hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah:
Hs: Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap individu akan
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda, semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang
sesuai dengan keinginan individu atau karyawan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan
dan kinerja yang diberikan (Indrasari, 2017). Berdasarkan hasil penelitian Citrawati
(2021), Asmawiyah et al (2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Dari paparan tersebut, maka hipotesis keempat dalam
penelitian ini adalah:
Ha: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Disiplin kerja merupakan salah satu cara untuk mendidik pegawai agar mematuhi
dan menyenangi prosedur maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan
kinerja yang baik (Tsauri, 2013). Berdasarkan hasil penelitian Febrianningtiyas et al (2021),
Rozalia et al (2015) yang menyatakan bahwa disiplin kerja bepengaruh terhadap kinerja
karyawan. Dari paparan tersebut, maka hipotesis kelima dalam penelitian ini adalah:
Hs: Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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Iklim organisasi merupakan sudut pandang anggota organisasi terhadap ruang
lingkup internal yang merupakan tanggapan anggota terkait pelaksanaan kebijakan dan
berbagai prosedur di perusahaan, sehingga hal tersebut berpengaruh secara langsung pada
kinerja anggtota organisasi (Hernawan, 2022). Berdasarkan hasil penelitian Sutrisno et al
(2023) yang menyatakan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja melalui disiplin kerja. Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis
keenam dalam penelitian ini adalah:

He: Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui disiplin
kerja
Dalam mencapai tujuan organisasi disiplin dalam melakukan pekerjaan serta kepuasan
dalam bekerja merupakan hal hal yang perlu diperhatikan agar karyawan memiliki kinerja
yang optimal (Silalahi et al, 2020). Berdasarkan hasil penelitian Hedrawan et al (2016) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja terdapat pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan
melalui disiplin kerja. Berdasarkan paparan tersebut, maka hipotesis ketujuh dalam
penelitian ini adalah:
H7: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui disiplin
kerja

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan metode survei. Penelitian kuantitatif
adalah pengukuran data kuantitatif dan statistik objektif melalui perhitungan ilmiah
berasal dari sampel orang atau penduduk yang diminta menjawab atas sejumlah
pertanyaan tentang survei untuk menentukan frekuensi dan persentase tanggapan mereka
(Siyoto et al, 2015). Metode survei digunakan untuk mengumpulkan informasi yang
dilakukan dengan cara menyusun daftar pertanyaan yang diajukan pada responden
(Sujarweni, 2021)

Menurut Sugiyono (2017), objek penelitian merupakan fokus utama dalam penelitian
ilmiah untuk memperoleh data yang memiliki tujuan dan kegunaan tertentu terkait dengan
variabel-variabel yang objektif, valid, dan relible, sedangkan subjek penelitian merujuk
pada atribut, sifat, atau dari indivdu, objek, atau kegiatan yang memiliki variabel tertentu
yang ditetapkan untuk dipelajari dan dari situlah kesimpulan diambil. Adapun objek dalam
penelitian ini meliputi variabel dependen, intervening, dan variabel independen, sedangkan
subjeknya adalah karyawan Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Sleman,
Yogyakarta

Populasi adalah merupakan wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek/subyek yang
memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya, sedangkan Sampel adalah sebagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, ataupun bagian kecil dari anggota
populasi yang diambil menurut prosedur tertentu sehingga dapat mewakili populasinya
(Sandu et al, 2015). Populasi dalam penelitian ini sebanyak 64 orang yang merupakan
karyawan tetap, sedangkan yang memenuhi syarat sampel adalah sebanyak 45 orang.
Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh dimana semua anggota
populasi dijadikan sampel. Menurut Arikunto (2012), jika jumlah populasinya kurang dari
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100 orang, maka jumlah sampel yang digunakan secara keseluruhan, tetapi jika populasinya
lebih besar dari 100, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah populasinya

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu data primer dan data
sekunder. Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumber data pertama
di lokasi penelitian atau objek penelitian (Rahmadi, 2011). Adapun data primer yang
digunakan dalam penelitian ini adalah hasil pengisian kuesioner oleh responden. Data
Sekunder adalah data yang telah tersedia data dikumpulkan sebelumnya oleh peneliti
(Abdul R etal,2022). Adapun data Sekunder dalam penelitian ini meliputi buku-buku online
(E-book), library research, perpustakaan UCY dan data perusahaan yang diteliti. Teknik
pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner. Kuesioner merupakan lembaran yang
berisi beberapa pertanyaan dengan struktur yang baku (Priyono, 2016). Sebelum kuesioner
di bagikan, terlebih dahulu melakukan uji validitas dan reliabilitas dengan tujuan untuk
mengetahui kevalidan dan keandalan kuesioner.

Variabel penelitian adalah komponen yang sudah ditentukan oleh seorang peneliti
untuk diteliti agar mendapatkan jawaban yang sudah dirumuskan yaitu berupa kesimpulan
(Sahir, 2021). Adapun variabel dalam penelitian ini terdiri variabel independent yang terdiri
dari iklim organisasi (X1) dan kepuasan kerja (X2), variabel dependent kinerja karyawan (Y)
dan variabel intervening (Z) disiplin kerja. Variabel independent merupakan variabel yang
mempengaruhi yang menjadi sebab perubahan, variabel dependent yaitu variabel yang
dipengaruhi atau akibat karena adanya variabel independent dan variabel intervening
merupakan variabel yang berada di antara variabel independent dan dependent, sehingga
varibel independent tidak langsung menjelaskan atau mempengaruhi variabel dependent
dan dapat menjelaskan hubungan yang lebih akurat, dapat berpengaruh kuat atau
lemahnya hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat (Sudaryono, 2019). Skala
pengukuran variabel dengan skala likert. Skala Likert merupakan skala digunakan untuk
menilai sikap, pandangan, atau persepsi individu atau kelompok terhadap fenomena
tertentu dalam masyarakat (Abdullah et al, 2021). Pengukuran terhadap sikap dengan
menyatakan setuju atau tidak setuju atas 5 tingkatan penilaian (Sujalu et al, 2021)

Penelitian ini dianalisis dengan Structural Equation Modeling (SEM), menggunakan
software PLS (Partial Least Square). V. 4. Analisis PLS menggunakan dua model yaitu model
pengukuran (outer model) digunakan untuk uji validitas dan uji reabilitas, dan model
struktural (inner model) digunakan untuk uji kausalitas atau pengujian hipotesis untuk uji
model prediksi (Hamid, 2019). Model pengukuran adalah model yang mendeskripsikan
hubungan antar variabel laten (konstruk) dengan indikatornya, sedangkan model
struktural adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar konstruk (variabel laten)
(Juliandi, 2018) Adapun tahapan model pengukuran (outer model) menggunakan uji
convergent validity, discriminant validity, dan composite reliability, sedangkan model
struktural (inner model) dengan R-Square, Path Coeffisient dan Indirect Effect (Duryadi,
2021)

HASIL DAN PEMABAHASAN
Karakteristik Responden

Responden yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan BKPP
Sleman Yogyakarta sebanyak 45 orang. Mayoritas berjenis kelamin laki-laki, pendidikan
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terakhir mayoritas sarjana, lama bekerja beragam dari yang baru 6 bulan s.d 35 tahun, jarak
rumah-kantor beragam dari yang 1km s.d lebih dari 20 km lebih, jabatan disertakan dari
seluruh tingkatan yang ada.

Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model)

1. Convergent Validity.

Konstruk Nilai AVE konstruk Cronbachsalpha | |  konstruk Composite Alpha
Disiplin Keria 0.599 Disiplin Keria 0.921 Disiplin Kerja 0.936
Iklim Qreanisasi 0.689 Iklim Qreanisasi 0.948 Iklim Qrganisasi 0.956
Kepuasan Keria 0.604 Kepuasan Keria 0.927 Kepuasan Kerja 0.938
Kinerja Karvawsn 0.526 Kinerja Karvawan 0.898 Kinerja Karyawan 0916

Validitas dapat diukur
dengan menggunakan analisa dari nilai loading factor dari masing-masing indikator
dengan konstruknya. Aturan praktis yang biasanya digunakan untuk menilai validitas
convergent yaitu, yang memiliki nilai loading factor lebih dari 0,7 dan menggunakan nilai
Average Variance Extracted (AVE) yang nilai lebih besar dari 0,5

Gambar 2
Loading Factor
Tabel 1 = - e
Nilai 5
Tabel 3

Cronbach’s
= Tabel 4
o Composite

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan gambar 2 diatas bahwa nilai indikator factor , beberapa indikator yang
berwarna merah seperti 108, KK2, Y4, Y7, Y8, Z4, 78, dan Z9 dikeluarkan dari model
kuesioner karena memiliki loading factor kurang dari 0,7 dan tidak signifikan atau tidak
mampu menjadi alat ukur sebuah variabel, dan indikator tersebut tidak diikutsertakan
kembali dalam pengujian selanjutnya

Adapun penjelasan dari tabel 1 diatas, menunjukan nilai AVE setiap variabel
mempunyai tingkat korelasi nilai lebih besar 0,5 yang menandakan bahwa konstruk atau
variabel tersebut telah valid dan dapat digunakan untuk pengujian selanjutnya.

2. Discriminant Validity

Metode decriminannt validity merupakan pengujian validitas discriminant dengan
indikator refleksi yaitu, dengan melihat nilai cross loading setiap variabel yang memiliki
nilai tertinggi dan lebih besar dari 0,7 dibandingkan nilai cross loading variabel lain

http://bajangjournal.com/index.php/JEMBA



157

JEMBA

Jurnal Ekonomi, Manajemen, Bisnis dan Akuntansi

Vol.3, No.2, Maret 2024

. __________________________________________________________________________________________________________________________________________________________|
Tabel 2
Cross loading
Disiplin Iklim Kepuasan Kinerja
Kerja Organisasi Kerja Karyawan

101 0.516 0.864 0.604 0.599
1010 0.459 0.835 0.680 0.580
102 0.579 0.894 0.692 0.599
103 0.550 0.763 0.497 0.500
104 0.456 0.875 0.596 0.555
105 0.452 0.850 0.644 0.528
106 0.609 0.899 0.591 0.617
107 0.443 0.804 0.517 0.439
108 0.336 0.586 0.603 0.522
109 0.507 0.886 0.747 0.613
KK1 0.553 0.547 0.767 0.760
KK10 0.629 0.569 0.796 0.760
KK2 0.428 0.451 0.697 0.494
KK3 0.595 0.507 0.736 0.591
KK4 0.504 0.558 0.799 0.570
KK35 0.570 0.596 0.817 0.647
KK6 0.504 0.611 0.749 0.563
KK7 0.418 0.619 0.777 0.597
KK8 0.560 0.682 0.833 0.637
KK9 0.604 0.636 0.788 0.677
Y1 0.474 0.591 0.655 0.769
Y10 0.669 0.620 0.659 0.779
Y2 0.591 0.655 0.836 0.780
Y3 0.764 0.471 0.598 0.772
Y4 0.459 0.186 0.316 0.597
Y5 0.638 0.573 0.682 0.777
Y6 0.612 0.520 0.580 0.731
Y7 0.463 0.306 0.439 0.631
Y8 0.356 0.264 0.368 0.542
Y9 0.571 0.467 0.610 0.817
Z1 0.849 0.448 0.527 0.615
Z10 0.728 0.474 0.542 0.753
y#) 0.904 0.432 0.520 0.607
Z3 0.740 0.315 0.577 0.612
74 0.625 0.657 0.504 0.582
Z5 0.888 0.564 0.592 0.621
76 0.894 0.474 0.541 0.612
77 0.853 0.431 0.458 0.597
78 0.602 0.527 0.603 0.469
79 0.552 0.230 0.486 0.533

Sumber: data diolah, 2024
Suatu indikator dinyatakan valid jika mempunyai cross loading tertinggi pada variabel
yang dituju dibandingkan cross loading pada variabel lain serta memiliki nilai lebih besar
0,7. Berdasarkan tabel 2 menunjukan bahwa ada variabel yang tidak valid seperti 108,
KK2, Y4, Y7, Y8, Z4, 78, dan Z9. Oleh sebab itu variabel tersebut dihilangkan, hal ini
dikarenakan skor cross loading indikator kurang dari 0,7. Dapat disimpulkan selain
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indikator tersebut memiliki nilai cross loading yang baik terhadap variabelnya
dibandingkan dengan variabel lainnya dan dinyatakan valid.
3. Composite Reliability
Pengujian evaluasi model pengukuran tidak melihat dari validitas saja namun juga
melihat dari reliabilitas. Uji reliabilitas dapat dilihat dari 2 macam, cronbach’s alpha dan
composite alpha. Cronbach’s alpha mengukur nilai terendah reliabilitas suatu variabel
sedangkan composite alpha mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk atau
variabel. Dimana kriteria yang harus dipenuhi adalah nilai cronbach’s alpha dan composite
alpha lebih besar dari 0,7. Dalam penelitian ini dapat dilihat pada table 3 dan table 4:
berdasarkan pada tabel 3 yang menunjukan nilai Cronbach’s alpha, semua nilai lebih dari
0,7 dan sudah memenuhi kriteria. Iklim organisasi 0.948, kepuasan kerja 0.927, Disiplin
kerja 0.921 dan Kinerja Karyawan 0.898; Dari hasil olah data tabel 4 menyatakan bahwa
semua variabel yang digunakan lebih besar dari nilai 0,7 sehingga dapat dikatakan bahwa
data yang ada dalam penelitian ini telah reliabel
Analisis Model Struktural /Structural Model Analysis (Inner Model)
1. R-Square
R-Square adalah salah satu cara pengujian untuk melihat seberapa besar nilai variabel
eksogen mampu menjelaskan variabel endogen. Menurut Duryadi (2021) R? terdiri dari
tiga klasifikasi yaitu nilai 0,19 (lemah), 0,33 (sedang) dan 0,67 (kuat).

Tabel 5
R-Square
Item R -Square R-Square
Adjusted
Disiplin Kerja/Z 0.438 0.412
Kinerja Karyawan /Y 0.792 0.777

Sumber : data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 5 hasil R2 menunjukan bahwa besar nilai pada item disiplin kerja
yaitu 0,438 yang termasuk kategori sedang. Nilai tersebut menunjukan bahwa sebesar
41,2% variabel iklim organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap variabel
disiplinkerja dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel penelitian. R?2
pada item kinerja karyawan yaitu sebesar 0,792 yang termasuk kategori kuat. Nilai
tersebut menunjukan bahwa sebesar 77,7% variabel iklim organisasi, kepuasan kerja
dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain di luar pada panelitian ini.
2. Path Coefficient

Path coefficient adalah cara untuk menguji hipotesis penelitian. Menurut Duryadi
(2021) penilaian hipotesis didasarkan pada nilai p-value < 0,05. Dalam penelitian ini nilai
signifikansi yang digunakan adalah 5% = 1,96. Dengan ketentuan nilai t-statistic >1,96.

Tabel 6
Path Coefficient

Origin Sampl Sta’:fdar T Signi

9 P . statist ffica P

. . al e deviatio .
Hipotesis ic nce valu Ket.

sampl mean n (o/s level es
e (0) (M) (ST;)EV TDEV) 5%
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Disiplin Kerja .
A1 SKinerja 0.778 | 0.782 0077 | 10103 | 196 | %00 | Diteri
5 0 ma
karyawan
Iklim
H | Organisasi- 0170 | 0.222 0.282 0605 | 1,96 | °* | Ditolak
1 >Disiplin 5
Kerja
Iklim
fi | Organisasi- 0196 | 0.185 0.088 2225 | 196 | 002 | Diter
3 >Kinerja 6 ma
Karyawan
Kepuasan
i | Kerja- 0532 | 0.502 0259 | 2050 | 196 | 004 | Diter
2 >Disiplin 0 ma
Kerja
Kepuasan
| Kerja- 0014 | -0001 | 0092 | 0150 | 196 | "3% | Ditolak
4 >Kinerja 2
Karyawan

Sumber : data diolah 2024

H1 = Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa iklim organisasi (X1) tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z). Terbukti dengan hasil p
values 0,545 > 0,05, nilai signifikansi t statistic 0,605 < 1,96 (5%) dan originale sample
memiliki nilai positif sebesar (0,170). Artinya secara parsial iklim organisasi (X1) tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z), maka Ho diterima dan Ha
ditolak.

H2= Hasil penelitian hipotesis kedua menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X2) memiliki
pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z). Terbukti dengan hasil p values 0,040
< 0,05, nilai signifikansi t statistic 2.050 > 1,96 (5%) dan originale sample memiliki
nilai positif sebesar (0,532). Artinya secara parsial kepuasan kerja (X2) memiliki
pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z), maka Ho ditolak dan Ha diterima.

H3= Hasil penelitian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa iklim organisasi (X1) memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Terbukti dengan hasil p values
0,026 < 0,05, nilai signifikan t statistic 2.225 > 1,96 (5%) dan originale sample
memiliki nilai positif sebesar (0,196). Artinya secara parsial iklim organisasi (X1)
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), maka Ho ditolak dan Ha
diterima.

H4= Hasil penelitian hipotesis keempat menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X2) tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Terbukti dengan hasil p
values 0,882 > 0,05, nilai signifikan ¢ statistic 0.150 < 1,96 (5%) dan originale sample
memiliki nilai negatif sebesar (-0.014). Artinya secara parsial kepuasan kerja (Xz2)
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), maka Ho diterima
dan Ha ditolak.

H5= Hasil penelitian hipotesis kelima menunjukkan bahwa disiplin kerja (Z) memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Terbukti dengan hasil nilai p
values 0,000 < 0,05, nilai signifikan t statistic 10.103 > 1,96 dan originale sample
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memiliki nilai positif sebesar (0.778). Artinya secara parsial disiplin kerja (z) memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), maka Ho ditolak dan Ha diterima.
3. Indirect Effect (Intervening)

Tujuan analisis indirect effect 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)

Tabel 7
Indirect Effect
Original Sample Standart T statistic p
Hipotesis Samg le (0) Mean Deciation (S (0/S values
P (M) TDEV) TDEV)
KK->DK- 0.414 0.396 0.213 1.942 0.052
H7
>KnKr
10->DK- 0.133 0.168 0.217 0.611 0.541
Hé6
>KnKr

Sumber: data diolah, 2024

H6 = Secara tidak langsung, iklim organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui disiplin kerja. Terbukti dengan hasil p vaues 0,0541 > 0,05, nilai
signifikan t statistic 0,611 < 1,96 (5%) dan original sample atau besar nilai tidak
berpengaruh yang ditampilkan sebesar 0,133. Hal ini dapat diartikan bahwa kinerja
karyawan akan tetap berjalan dan meningkat tanpa ada pengaruh dari iklim organisasi
maupun disiplin kerja.

H7 = Secara tidak langsung, kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui disiplin kerja. Terbukti dengan hasil p vaues 0,052 > 0,05, nilai
signifikan t statistic 1,942 < 1,96 (5%) dan original sample atau besar nilai tidak
berpengaruh yang ditampilkan sebesar 0,414. Hal ini dapat diartikan bahwa kinerja
karyawan akan tetap berjalan dan meningkat tanpa ada pengaruh dari kepuasan kerja
maupun disiplin kerja.

Hipotesis Pertama (iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja

karyawan BKPP Sleman)

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa iklim organisasi (X1)

tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z). Terbukti dengan hasil p

values 0,545 > 0,05, nilai signifikansi t statistic 0,605 < 1,96 (5%) dan originale sample

memiliki nilai positif sebesar (0,170). Artinya secara parsial iklim organisasi (X1) tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z), maka Ho diterima dan Ha ditolak.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Nurwidyanti et al (2015) yang menyatakan

bahwa iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap disiplin

kerja. Sebaliknya penelitian Ananda R (2022), Kusumayadi et al (2019) yang menyatakan
bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap disiplin kerja. Persepsi responden terhadap
iklim organisasi mayoritas memilih setuju sebesar 58% terhadap disiplin kerja, namun
iklim organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. Artinya disiplin
kerja, tidak hanya dipengaruhi oleh iklim organisasi, melainkan lebih cenderung
dipengaruhi oleh kesadaran individu dalam menjalankan disiplin kerja. Lingkungan kerja
BKPP telah tercipta dengan baik seperti jawababan responden dalam angket bahwa
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hubungan atasan bawahan terjalin baik, karyawan ramah sesama rekan kerja, peralatan
penunjang kerja tersedia, prestasi kerja dinilai objektif, komunikasi atasan bawahan baik,
karyawan diberi kebebasan berpendapat, karyawan bekerja propesional, kesempatan yang
sama untuk promosi jabatan, karyawan bekerja sesuai tugas dan fungsinya.

Hipotesis Kedua (kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja
BKPP Sleman)

Hasil penelitian hipotesis kedua menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X2) memiliki
pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z). Terbukti dengan hasil p values 0,040 < 0,05,
nilai signifikansi t statistic 2.050 > 1,96 (5%) dan originale sample memiliki nilai positif
sebesar (0,532). Artinya secara parsial kepuasan kerja (X2) memiliki pengaruh signifikan
terhadap disiplin kerja (Z), maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian Bradley et al (2020), Ilahi et al, (2017) yang menyatakan kepuasan kerja
memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap disiplin kerja. Sebaliknya penelitian ini
tidak sejalan dengan penelitian Jabar, et al (2014) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kedisiplinan kerja. Hasil presepsi responden
terhadap kepuasan kerja (X2) yang menyatakan memilih setuju 58% terhadap disiplin kerja
(Z). Hal ini menunjukkan mayoritas responden setuju bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap disiplin kerja. Berdasarkan persepsi responden dalam menjawab angket
memberikan bukti bahwa senang mendapatkan bonus sebagai apresiasi kinerja, puas
dengan kesempatan untuk mengembangkan diri, puas pimpinan cepat merespon keluhan,
senang diberi kesempatan promosi jabatan, senang pimpinan memperhatikan kesejahtraan
karyawan, senang pimpinan melibatkan dalam mengambil keputusan, kerjasama yang baik
antar karyawan.

Hipotesis Ketiga (iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan BKPP Sleman)

Hasil penelitian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa iklim organisasi (X1)
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Terbukti dengan hasil p values
0,026 < 0,05, nilai signifikan t statistic 2.225 > 1,96 (5%) dan originale sample memiliki nilai
positif sebesar (0,196). Artinya secara parsial variabel iklim organisasi (X1) memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil
peneltian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kurniawati (2018), Triastuti
(2018) yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Pasaribu et al (2016) yang
menyatakan bahwa iklim organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil
presepsi responden terhadap iklim organisasi yang menyatakan memilih setuju 54,71%
terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan mayoritas responden setuju iklim organisasi
berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan persepsi responden dalam menjawab angket
memberikan bukti bahwa bekerja sesuai dengan SOP, mengutaman kualitas dalam bekerja,
bekerja sesuai dengan target yang ditetapkan, bekerja tepat waktu, komitmen dengan
waktu, kemampuan bekerja mandiri.

Hipotesis Keempat (kepuasan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan BKPP Sleman).

Hasil penelitian hipotesis keempat menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X2)
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Terbukti dengan hasil p
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values 0,882 > 0,05, nilai signifikan t statistic 0.150 < 1,96 (5%) dan originale sample
memiliki nilai negatif sebesar (-0.014). Artinya secara parsial kepuasan kerja (X2) tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), maka Ho diterima dan Ha
ditolak. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Azhari et al (2020), Suardi (2019)
yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan. Sebaliknya penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Fauziek et al
(2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Hipotesis Kelima (disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
BKPP Sleman)

Hasil penelitian hipotesis kelima menunjukkan bahwa disiplin kerja (Z) memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Terbukti dengan hasil nilai p values
0,000 < 0,05, nilai signifikan t statistic 10.103 > 1,96 dan originale sample memiliki nilai
positif sebesar (0.778). Artinya secara parsial disiplin kerja (Z) memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian Siswanto (2019), Hasan et al (2017) yang menyatakan bahwa
disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya penelitian ini
tidak sejalan dengan penelitian Muana et al (2022) yang menyatakan bahwa disiplin kerja
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil presepsi
responden terhadap disiplin kerja (Z) yang menyatakan memilih setuju 54% terhadap
kinerja. Hal ini menunjukkan mayoritas responden setuju disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja. Berdasarkan persepsi responden dalam menjawab angket memberikan
bukti bahwa masuk tepat waktu walaupun jarah rumah kantor jauh, hadir tiap hari,
memakai seragam tiap hari, patuh pada pimpinan, bekerja sesuai dengan arahan pimpinan,
bekerja sesuai dengan jobdesk, bertanggungjawab atas pekerjaan
Hipotesis Keenam, (iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
karyawan BKPP Sleman melalui disiplin kerja)

Hasil penelitian hipotesis keenam menunjukkan bahwa secara tidak langsung,
iklim organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja.
Terbukti dengan hasil p vaues 0,0541 > 0,05, nilai signifikan t statistic 0,611 < 1,96 (5%) dan
original sample atau besar nilai tidak berpengaruh yang ditampilkan sebesar 0,133. Hal ini
berarti bahwa disiplin kerja tidak berperan sebagai variabel intervening dalam penelitian
ini, akan tetapi hasil penelitian Sutrisno et al (2023) yang menyatakan pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja yang di intervening disiplin kerja adalah positif dan signifikan.
Hipotesis Ketujuh, (kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan BKPP Sleman melalui disiplin kerja)

Hasil penelitian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa secara tidak langsung,
kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja.
Terbukti dengan hasil p vaues 0,052 > 0,05, nilai signifikan t statistic 1,942 < 1,96 (5%) dan
original sample atau besar nilai tidak berpengaruh yang ditampilkan sebesar 0,414. Hal ini
berarti bahwa disiplin kerja tidak berperan sebagai variabel intervening dalam penelitian
ini, akan tetapi hasil penelitian Aditya et al (2017) yang menyatakan bahwa antara
kepuasan kerja dan kinerja karyawan terdapat pengaruh mediasi yang signifikan, variabel
mediasi yang dimaksud yaitu disiplin kerja
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KESIMPULAN

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi (X1) tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z); Kepuasan kerja (X2) memiliki pengaruh
signifikan terhadap disiplin kerja (Z); Iklim organisasi (X1) memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y); Kepuasan kerja (X2) tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y); Disiplin kerja (Z) memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y); Secara tidak langsung, iklim organisasi (X1)-disiplin kerja (Z)-kinerja
karyawan (Y), Iklim organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
disiplin kerja; Secara tidak langsung, kepuasan kerja (Xz)-disiplin kerja (Z)-kinerja
karyawan (Y), Kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
disiplin kerja.

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka peneliti memberi saran dengan harapan
hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi oleh perusahaan: hasil penelitian
menunjukkan kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. Hal ini
berimplikasi untuk menjaga dan menigkatkan kepuasan kerja dengan meningkatkan
kedislipinan kerja karyawannya, karena semakin tinggi kepuasan kerja akan semikin baik
disiplin kerjanya; Hasil penelitian menunjukkan Iklim organisasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini untuk menjaga dan menigkatkan iklim
organisasi untuk meningkatkan kinerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja adalah iklim organisasi. Iklim organisasi yang baik akan meningkatkan
produktivitas dan motivasi yang tinggi bagi karyawannya; Hasil penelitian menunjukkan
disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berimplikasi
untuk menjaga dan menigkatkan prestasi kerja melalui disiplin kerja. Semakin baik disiplin
kerja karyawan akan semakin baik prestasinya.

Keterbatasan penelitian adalah sampel dalam penelitian ini hanya berjumlah 45
orang karyawan. Bagi peneliti selanjutnya, hendaknya perlu dilakukan pengkajian dengan
mengembangkan variabel lain selain variabel yang digunakan dalam penelitian ini
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