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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh disiplin kerja dalam memediasi hubungan antara
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Yogyakarta. Jumlah responden yang digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak
70 orang pegawai negeri sipil. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Disiplin kerja di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Yogyakarta, terlihat dari nilai t values 184,194, (2) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta dengan
nilai t values sebesar 21,699, (3) Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta dengan nilai t values
sebesar 6,480, (4) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta yang dimediasi oleh disiplin
kerja dengan nilai t values sebesar 190,674.

Kata Kunci: Disiplin, Lingkungan kerja, Kepuasan.

I. PENDAHULUAN

Disiplin menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2010) adalah suatu sikap kesediaan dan kerelaan
seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Keith
Davis (2003) menyatakan disiplin kerja sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-
pedoman dipandang erat keterkaitannya dengan kinerja. Disiplin merupakan usaha dari manajemen
yang mendorong pegawai untuk mencukupi berbagai aturan standar yang harus dipenuhi karyawan.
Ketentuan-ketentuan yang telah ditetapkan organisasi tentunya merupakan penekanan pada diri masing-
masing karyawan. Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kemauan individu mentaati peraturan yang
dibuat perusahaan dan aturan-aturan sosial yang berlaku. Melalui disiplin kerja yang baik pada diri
pegawai, maka semakin tinggi kinerja yang akan diperoleh.

Menurut Sedarmayanti (2011) seorang karyawan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik,
sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apabila ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan kerja yang
sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan
kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Sedangkan Menurut Sutrisno (2010) Lingkungan
kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi
tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga
hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut.

Kepuasan kerja pada hakekatnya merupakan hal yang bersifat perseorangan, setiap orang akan
memiliki tingkat kepuasan yang tidak sama dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini
karena adanya ketidaksamaan masing-masing orang. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan
yang sesuai dengan keinginan orang tersebut, semakin tinggi kepuasan yang dirasakannya. Dan
sebaliknya bila semakin sedikit aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan orang,
maka makin rendah tingkat kepuasannya. Menurut Handoko (2004) kepuasan kerja yaitu keadaan emosi
seseorang yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para pegawai melakukan pekerjaan
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mereka. Kepuasan kerja menggambarkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Defenisi lain
tentang kepuasan kerja dikemukakan oleh Hoppeck dalam As’ad (2005) yang mengatakan bahwa
kepuasan kerja adalah penilaian dari pekerjaan yaitu sampai sejauh mana pekerjaannya secara
keseluruhan dapat memuaskan kebutuhannya, seperti teorinya Hasibuan (2007) menyebutkan kepuasan
kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.

Il. METODOLOGI PENELITIAN

Metode penelitian dapat dikelompokkan menjadi metode penelitian eksperimen, survey dan
naturalistik (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode survey yaitu
mendapatkan data dari tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi peneliti melakukan
perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya dengan mengedarkan Kkuisioner, test, wawancara
terstruktur dan sebagainya. Penelitian dan sampel dalam penelitian ini adalah pegawai negeri sipil yang
ada di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta berjumlah 70 orang. Penelitian ini
menggunakan teknik Structural Equation Modeling (SEM) dengan dibantu software Smart PLS 2.0 M3.

I11. HASIL DAN PEMBAHSAN
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Gambar 1. Output PLS Algorithm
Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dalam dua tahap yaitu pengujian convergent validity dengan pengujian
validitas berdasarkan nilai loading faktor dan tahap dua melalui pengujian discriminant validity dengan
pengujian validitas berdasarkan cara membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus
lebih besar dibandingkan dengan nilai loading konstruk yang lain.

Convergent validity

Tabel 1. Nilai Loading Factor Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Outer Loading

Variabel Indikator Standar Nilai Keterangan
Value
Linakunaan Keria LING2 0,827 >0,6 Valid
grungan Refa " inG3 0,854 >0,6 Valid
LING4 0,799 >0,6 Valid
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LING5 0,805 >0,6 Valid

LING6 0,659 >0,6 Valid
Sumber: Olah data Smart PLS 2.0

Tabel 2. Nilai Loading Factor Variabel Disiplin (X2)
Outer Loading

Variabel Indikator Value Standar Nilai Keterangan
MTV1 0,920 >0,6 Valid
Disiolin MTV?2 0,844 >0,6 Valid
P MTV3 0,980 >0,6 Valid
MTV4 0,738 >0,6 Valid

Sumber: Olah data Smart PLS 2.0

Tabel 3. Nilai Loading Factor Variabel Kepuasan (Y)

Variabel Indikator Oute\r/;_lﬁzdmg Standar Nilai Keterangan

KPS1 0,856 >0,6 Valid
KPS2 0,788 >0,6 Valid
KPS3 0,606 >0,6 Valid

Kepuasan KPS4 0,725 >0,6 Valid
KPS5 0,897 >0,6 Valid
KPS6 0,842 >0,6 Valid
KPS7 0,905

Sumber: Olah data Smart PLS 2.0

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa hasil olah data dengan menggunakan metode
SmartPLS 2.0, seluruh nilai loading factor dari indikator yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah
valid atau telah memenuhi convergent validity. Dari masing-masing indikator tersebut bernilai lebih
dari 0,6 sehingga semua indikator merupakan indikator yang valid untuk mengukur konstruknya.

Discriminant validity

Uji discriminant validity adalah nilai ini merupakan nilai cross loading factor yang berguna untuk
mengetahui apakah konstruk memiliki nilai diskriminan yang memadai yaitu dengan cara
membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai
loading dengan kosntruk yang lain (Hussein, 2015).

Tabel 4. Nilai Cross Loading Variabel

Disiplin (X2) Kepuasan (YY) Lingkungan (X1)
DSP1 0,920146 0,887035 0,853530
DSP2 0,844275 0,836009 0,791113
DSP3 0,929897 0,866344 0,880119
DSP4 0,738036 0,637382 0,709536
KPS1 0,803215 0,855919 0,858150
KPS2 0,672237 0,788758 0,812587
KPS3 0,487221 0,606310 0,662862
KPS4 0,643239 0,724747 0,652046
KPS5 0,908372 0,897489 0,848072
KPS6 0,826462 0,842083 0,780360
KPS7 0,920819 0,904700 0,866529
LING1 0,774124 0,736004 0,808037
LING2 0,720452 0,740925 0,826534
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LING3 0,920146 0,887035 0,853530
LING4 0,839944 0,840246 0,798609
LINGS 0,656582 0,783645 0,805085
LING6 0,484361 0,608041 0,658784

Sumber: Olah data Smart PLS 2.0

Dari Tabel 4 terlihat bahwa nilai korelasi konstruk dengan indikatornya lebih besar dibandingkan
nilai korelasi dengan konstruk lainnya. Dari hasil olah data menggunakan SmartPLS 2.0, bahwa dapat
disimpulkan semua konstruk laten Lingkungan (X1), Disiplin (X2), dan Kepuasan (Y1) menunjukkan
discriminant validity yang baik karena dapat memprediksi indikator pada blok mereka lebih baik
daripada indikator pada blok lainnya. Selanjutnya untuk pengujian discriminant validity dilakukan
dengan melihat nilai AVE (Average Variance Extracted). Nilai AVE baik jika memiliki nilai lebih besar
dari 0,50 (Gozali & Latan, 2015). Berikut ditunjukkan nilai AVE pada Tabel 5 di bawah ini:

Tabel 5. Average Variance Extracted (AVE) Model Penelitian

Variabel Standar AVE Value
0,5

Disiplin 0,742219
Kepuasan 0,5 0,654383
Lingkungan 0,5 0,630755

Sumber: Olah data Smart PLS 2.0

Tabel 5 menunjukkan nilai AVE dari model penelitian untuk semua variabel penelitian telah
bernilai di atas 0,5, sehingga nilai AVE untuk pengujian discriminant validity sudah memenuhi untuk
pengujian selanjutnya. Oleh karena itu, dari hasil pengujian melalui tahap 1 covergent validity dan tahap
2 discriminant validity telah terpenuhi sehingga model penelitian ini telah valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh alat
ukur dapat diandalkan atau dipercaya. indikator reliabilitas pada penelitian ini adalah ditentukan dari
nilai composite reliability dan cronbach’s alpha untuk setiap blok indikator.

Composite Reliability

Uji reliablitas dengan composite reliability yaitu data memiliki nilai composite reliability > 0,7
mempunyai nilai reliabilitas yang tinggi. Berikut hasil olah data menggunakan SmartPLS 2.0 dari
composite reliability.

Tabel 6. Nilai Composite Reliability Model Penelitian

Variabel Composite Reliability \ Standar Keterangan
Disiplin (X2) 0,919520 >0,7 Reliable
Kepuasan (Y) 0,928851 >0,7 Reliable
Lingkungan (X1) 0,910607 >0,7 Reliable

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 2.0

Berdasarkan Tabel 6, merupakan nilai composite reliability dari model penelitian yang
menunjukkan bahwa setiap variabel telah memiliki nilai composite reliability di atas 0,7 dengan nilai
terendah sebesar 0,910607 dari variabel Lingkungan kerja (X1) dan nilai tertinggi sebesar 0,928851
dari variabel Kepuasan kerja (). dari hasil olah data tersebut, bahwa model penelitian tersebut telah
memenuhi nilai dari composite reliability dan uji reliabilitas yang tinggi atau reliabel.
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Cronbach’s Alpha

Pengujian tahap selanjutnya untuk reliabiltas adalah pengujian dengan nilai cronbach’s alpha. Uji
reliabilitas ini diperkuat dengan cronbach’s alpha dan nilai yang diharapkan adalah > 0,6 untuk semua
konstruk (Hussein, 2015). Berikut hasil olah data untuk nilai cronbach’s alpha pada tabel di bawabh ini.

Tabel 7. Nilai Cronbach’s Alpha Model Penelitian

Variabel Composite Reliability Standar Keterangan
Disiplin (X2) 0,881323 >0,6 Reliable
Kepuasan (YY) 0,908747 >0,6 Reliable
Lingkungan (X1) 0,882510 >0,6 Reliable

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 2.0

Berdasarkan perhitungan olah data pada Tabel 7, nilai cronbach’s alpha dari model penelitian
menunjukkan bahwa setiap variabel telah memiliki nilai > 0,6 dengan nilai terendah pada variabel
Disiplin (X2) sebesar 0,881 dan nilai tertinggi pada variabel Kepuasan (X1) sebesar 0,908. Dari hasil
tersebut menunujukan model penelitian ini telah memenuhi nilai cronbach’s alpha. Dari dua tahap
pengujian reliabilitas dengan composite reliability dan cronbach’s alpha menunjukkan bahwa model
penelitian ini telah memenuhi kriteria reliabilitas dan merupakan alat ukur yang dapat dipercaya dan
handal.

Uji Hipotesis
psei | [ o2 || o || psea
nga1s 50272 109418 579
Disiplin
s cen0 .
§. 139
5::27 21,899 3'?3701 =
53,500 i 7,854
37 408 = ; -
ingkungan EpUASEN
. y .l
o2 :
Tabel 8. Kesimpulan Hasil Penelitian
Hypo Variables Direct  Indirect  Total VaIL-Jes Notes
thesis Exogenous Endogenous Effect Effect Effect
(>1.96)
1 Lingkungan Disiplin 0,941 - 0,941 184,194  Signifikan
2 Lingkungan Kepuasan 0,753 - 0,753 21,699  Signifikan
3 Disiplin Kepuasan 0,234 - 0,234 6,480  Signifikan
4 Lingkungan— 0 asan 0941 0234 1175 190,674 Signifikan

Disiplin

Berdasarkan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini adalah : hipotesis pertama, Lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin kerja di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah Yogyakarta, terlihat dari nilai t values 184,194 jauh diatas standar yang ditetapkan yaitu 1,96.
sedangkan untuk nilai hubungan langsung antar variabelnya sebesar 0,941. Terkait hal tersebut, faktor
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lingkungan kerja dan disiplin kerja di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta sudah
berfungsi dengan baik. Hipotesis kedua, Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta dengan nilai t
values sebesar 21,699 dan nilai hubungan langsung antar variabelnya sebesar 0,753. Hal ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja sangat berperan besar dalam kepuasan kerja pegawai di kantor
Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta.

Hipotesis ketiga, Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja
pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta dengan nilai t values sebesar
6,480. Dalam hal ini dapat dijelaskan bahwa disiplin kerja sangat kuat pengaruhnya dalam peningkatan
kepuasan kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta. Hipotesis
keempat, Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di
Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Yogyakarta yang dimediasi oleh disiplin kerja dengan
nilai t values sebesar 190,674. Disiplin kerja memberikan peran yang sangat kuat dalam peningkatan
hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan
Aset Daerah Yogyakarta.

IV. KESIMPULAN

Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini adalah : hipotesis pertama, Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Disiplin kerja di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Yogyakarta, terlihat dari nilai t values 184,194. Hipotesis kedua, Lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Yogyakarta dengan nilai t values sebesar 21,699. Hipotesis ketiga, Disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
Yogyakarta dengan nilai t values sebesar 6,480. Hipotesis keempat, Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah Yogyakarta yang dimediasi oleh disiplin kerja dengan nilai t values sebesar 190,674.
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