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ABSTRACT

The purpose of this study were 1) to describe the motivation, discipline, work
environment, satisfaction and performance 2) to analyze the influence of motivation,
discipline, work environment to the satisfaction 3) to analyze the influence of
motivation, discipline, work environment on employee performance 4) for analyze the
influence of satisfaction on the performance of employee 5) to analyze the influence of
motivation, discipline, work environment to performance through employee
satisfaction. Respondents in this study as many as 99 people. The respondents are the
employees of clinic balapulang. This study uses Structural Equation Modeling (SEM)
was run through AMOS 4.00 as a tool of analysis. The results of data analysis proves
motivation, discipline, work environment, significantly influence satisfaction as
evidenced from the value of standardized regression coefficients (beta) of 0.01,
discipline on job satisfaction to get a value of 0.81 and work environment to job
satisfaction of obtained a value of 0.29. motivation, discipline and work environment
significantly influence the performance of employees as evidenced from the value of
standardized regression coefficients (beta) leadership on teacher performance gain
value of 0.20, discipline on employees performance gain value of 1,32 and work
environment on employees performance gain value of 0.62. Satisfaction significantly
influence the performance of employees. This is evidenced from the p-value is very
small (<0.001). Motivation, discipline, and work environment significantly influence
performance through employees satisfaction as evidenced from the results sanggat p-
value small (<0.001).

Keywords: motivation, disipmline, work environment, satisfaction, performance.

1. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Keberhasilan suatu organisasi
dalam mencapai tujuan, tidak dapat lepas
dari faktor sumber daya manusianya.
Sumber daya manusia merupakan hal
yang sangat strategis dalam organisasi,
artinya  manusia memegang peranan
penting dalam melakukan aktivitas untuk
mencapai tujuan. Untuk itulah eksistensi

sumber daya manusia dalam organisasi
sangat kuat.

Manusia selalu berperan aktif
dalam setiap kegiatan organisasi karena
manusia menjadi perencana, pelaku, dan
penentu terwujudnya tujuan organisasi.
Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa
peran aktif pegawai meskipun alat-alat
yang dimiliki suatu organisasi begitu
modern. Dengan demikian keberhasilan
suatu organisasi tidak hanya tergantung
dari fasilitas yang ada melainkan juga
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tergantung pada faktor sumber daya
manusia yang dimiliki.

Sehingga suatu organisasi mem-
butuhkan sumber daya manusia yang
potensial, baik pemimpin maupun
pegawai dapat memberikan kontribusi
yang baik dan melaksanakan tugas
dengan optimal untuk mencapai tujuan .
Karena semua kegiatan puskesmas akan
melibatkan  tindakan sumber daya
manusia yang ada di dalamnya. Keber-
hasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh
kinerja pegawainya, suatu organisasi
akan berupaya untuk meningkatkan
kinerja pegawainya dengan harapan
tujuan organisasi dapat tercapai.

Kinerja pada dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan
pegawai. Kinerja pegawai adalah yang
memengaruhi seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi
antara lain termasuk kuantitas output,
kualitas output, jangka waktu output,
kehadiran di tempat kerja dan sikap
kooperatif (Mathis dan Jackson, 2002).

Kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keselu-
ruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan  tugas  dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan standar
hasil kerja, target atau sasaran atau
kriteria yang ditentukan terlebih dahulu
dan telah disepakati bersama (Rivai,
2005). Oleh karena itu, kinerja pegawai
akan berjalan dengan efektif apabila
didukung dengan motivasi kerja, disiplin
kerja dan lingkungan kerja yang baik.

Motivasi kerja merupakan ke-
inginan seseorang yang menyebabkan
orang tersebut bertindak. Orang ber-
tindak karena satu alasan yaitu untuk
mencapai tujuan. Jadi, motivasi kerja
adalah sebuah dorongan yang diatur oleh
tujuan dan jarang muncul dalam
kekosongan. Sedangkan menurut
(Supardi dan Anwar, 2004) mengatakan
motivasi kerja adalah keadaan dalam
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pribadi seseorang yang mendorong
keinginan individu untuk melakukan
kegiatan—kegiatan tertentu guna
mencapai tujuan.

Disiplin kerja merupakan bentuk
pengendalian diri pegawai dan pelak-
sanaan yang teratur dan menunjukkan
tingkat kesungguhan tim kerja didalam
sebuah organisasi. Nitisemito (2001)
mengemukakan disiplin kerja sebagai
suatu sikap, perilaku dan perbuatan yang
sesuai dengan peraturan dari organisasi,
baik tertulis maupun tidak tertulis.

Disiplin kerja merupakan
tindakan manajemen untuk mendorong
para anggota organisasi memenuhi
tuntutan berbagai ketentuan yang harus
ditaati oleh pegawai. Pendisiplinan
pegawai adalah suatu bentuk pelatihan
yang berusaha  memperbaiki  dan
membentuk pengetahuan, sikap dan
perilaku pegawai sehingga para pegawai
dapat bekerja secara kooperatif dengan
pegawai yang lain serta meningkatkan
prestasi kerjanya (Sondang P.Siagian,
2002).

Di samping itu lingkungan kerja
dalam suatu organisasi mempunyai
peranan penting untuk kelancaran proses
kegiatan, lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada di lingkungan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas yang
dibebankan. Sehingga tidak hanya faktor
kepuasan pegawai dalam melaksanakan
tugas tapi juga pengaruh seorang
pegawai dalam peningkatan kinerjanya.

Berdasarkan uraian diatas maka
perlu dilakukan penelitian dengan judul:
“Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin
Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan
Kerja Pada  Pegawai  Puskesmas
Kecamatan Balapulang Kabupaten
Tegal”.



B. Perumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan ter-

sebut maka dirumuskan suatu pertanyaan
penelitian sebagai berikut:

1.

Bagaimana deskripsi motivasi kerja,
disiplin  kerja, lingkungan kerja,
kepuasan kerja dan kinerja pada
pegawai  Puskesmas  Kecamatan
Balapulang Kabupaten Tegal ?
Seberapa besar pengaruh motivasi
kerja, disiplin kerja, lingkungan kerja
terhadap  kepuasan kerja pada
pegawai  Puskesmas  Kecamatan
Balapulang Kabupaten Tegal?
Seberapa besar pengaruh motivasi
kerja, disiplin kerja, lingkungan kerja
terhadap kinerja pada pegawai
Puskesmas Kecamatan Balapulang
Kabupaten Tegal?

Seberapa besar pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja pada pegawai
Puskesmas Kecamatan Balapulang
Kabupaten Tegal?

Seberapa besar pengaruh motivasi
kerja, disiplin kerja, lingkungan kerja
terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja pada pegawai Puskesmas
Kecamatan Balapulang Kabupaten
Tegal?

C. Tujuan Penelitian

l.

Untuk mendeskripsikan  motivasi
kerja, disiplin kerja, lingkungan
kerja, kepuasan kerja dan kinerja
pada pegawai Puskesmas Kecamatan
Balapulang Kabupaten Tegal.

Untuk mengetahui seberapa besar

pengaruh motivasi kerja, disiplin
kerja, lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja pada pegawai

Puskesmas Kecamatan Balapulang
Kabupaten Tegal.

Untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh motivasi kerja, disiplin
kerja, lingkungan kerja terhadap
kinerja pada pegawai Puskesmas

[

M. Abdul Aziz: Pengaruh Motivasi Kerja...

Kecamatan Balapulang Kabupaten
Tegal.

Untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja pada pegawai Puskesmas
Kecamatan Balapulang Kabupaten
Tegal.

Untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh motivasi kerja, disiplin
kerja, lingkungan kerja terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja pada
pegawai  Puskesmas  Kecamatan
Balapulang Kabupaten Tegal.

. Manfaat Penelitian

. Manfaat Teoritis

Mendapatkan pengetahuan tentang
pengaruh motivasi kerja, disiplin
kerja, lingkungan kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja.

Sebagai dasar untuk penelitian
selanjutnya, sehingga apa yang
menjadi kekurangan penelitian dapat
disempurnakan dan dikembangkan
pada penelitian selanjutnya.

Manfaat Praktis

Manfaat bagi  pegawai, hasil
penelitian ini diharapkan dapat
dijadikan bahan masukan bagi
pegawai  Puskesmas  Kecamatan
Balapulang untuk  meningkatkan
kinerjanya.

Manfaat bagi pimpinan, hasil
penelitian ini diharapkan dapat

dijadikan bahan pertimbangan bagi
pimpinan  untuk = meningkatkan
pembinaan kepada pegawai atau
anggotanya.

Manfaat bagi  lembaga, hasil
penelitian ini diharapkan dapat
memberikan sumbangan bagi dunia
ilmu pengetahuan dan teknologi serta
untuk memperkaya khasanah
(kebaikan) khususnya dalam bidang
pengembangan sumber daya
manusia.
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2. KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Konsep Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangku-
negara, 2004). Kinerja pada dasarnya
memiliki banyak arti berdasarkan sudut
pandang atau pendapat para ahli. Kinerja
yang disampaikan Herdiyanto (2003)
yang mengadopsi arti kinerja dari
Gibson (2001).

As’ad (2005) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja berhubungan erat dengan
sikap dari karyawan terhadap
pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerja-
sama dengan pimpinan dan kerjasama

antar karyawan. Dengan demikian
kepuasan kerja dapat ditunjukkan
melalui  sikap  seseorang  terhadap

pekerjaan yang ditekuninya. Kepuasan
kerja (job satisfaction) adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan dengan bagaimana
para karyawan memandang pekerjaan

mereka (Handoko 20006).
Motivasi kerja adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan, dan

mendukung perilaku manusia, supaya
mau bekerja giat dan antusias mencapai
hasil yang optimal (Hasibuan, 2003).
Motivasi kerja semakin penting karena
manajer membagikan pekerjaan pada
bawahannya untuk dikerjakan dengan
baik dan terintegrasi kepada tujuan yang
ditentukan.

Setiap kegiatan yang dilakukan
oleh seseorang didorong oleh suatu
kekuatan dari dalam diri seseorang,
kekuatan pendorong inilah yang disebut
motivasi kerja (Fuad Mas*ud, 2002).
Menurut Robbins (2012) motivasi kerja
sebagai proses yang menjelaskan inten-
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sitas, arah, dan ketekunan seorang
individu untuk mencapai tujuannya.

Menurut  Hasibuan  (2007:193)
disiplin adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang  menaati semua  peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Kedisiplinan harus ditegakkan
dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa
dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit
bagi  perusahaan untuk  mewujudkan
tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci
keberhasilan suatu perusahaan dalam men-
capai tujuannya.

Menurut  Sedarmayati  (2009)
definisi lingkungan kerja adalah kese-
luruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana
seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai
kelompok.

Lingkungan kerja dalam suatu
organisasi mempunyai peranan penting
untuk kelancaran proses produksi karena
lingkungan kerja yang baik tidak hanya
dapat memuaskan pegawai dalam
melaksanakan tugas, tetapi juga ber-
pengaruh dalam meningkatkan kinerja
pegawai.

Berdasarkan uraian di atas me-
ngenai persoalan yang dihadapi dapat di
gambarkan kerangka konseptual sebagai
berikut :

Model Kerangka Konseptual

Motivasi

Disiplin Kepuasan Kinerja

Lingkungan
Kerja



E. Hipotesis

1. Terdapat pengaruh motivasi kerja,
disiplin kerja dan lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerjapada
pegawai  Puskesmas  Kecamatan
Balapulang Kabupaten Tegal.

2. Terdapat pengaruh motivasi kerja,
disiplin kerja dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pada pegawai
Puskesmas Kecamatan Balapulang
Kabupaten Tegal

3. Terdapat pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja pada pegawai
Puskesmas Kecamatan Balapulang
Kabupaten Tegal.

4. Terdapat pengaruh motivasi kerja,
disiplin kerja dan lingkungan kerja
terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja pada pegawai Puskesmas
Kecamatan Balapulang Kabupaten
Tegal.

3. METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel Penelitian
a. Populasi

Sugiyono (2010:61) memberikan
pengertian bahwa Populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri dari
obyek atau subyek yang menjadi
kuantitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik simpulannya.
Adapun populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai Puskesmas
Kecamatan Balapulang sebanyak 99
orang pegawai.

b. Sampel

Menurut Suharsimi  (2010:174),
sampel adalah sebagian dari populasi yang
diteliti. Bila populasi besar, dan peneliti
tidak mungkin mempelajari semua yang
ada pada populasi oleh karena alasan
keterbatasan dana, tenaga, dan waktu,
maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi tersebut.
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Sampel yang diambil dari populasi harus
benar-benar representatif. Dalam hal ini
peneliti menggunakan seluruh populasi
sebanyak 99 orang untuk dijadikan
sampel dalam penelitian atau biasa
disebut studi populasi.

Teknik Analisis Data dan Pengujian
Hipotesis

Untuk menganalisis data diguna-
kan The Structural Equation Modeling
(SEM) dari paket softwarestatistik
AMOS 4.0 dalam model dan pengkajian
hipotesis. Model persamaan structural,
Structural Equation Model (SEM) adalah
sekumpulan  teknik-teknik  statistical
yang memungkinkan pengujian sebuah
rangkaian hubungan relatif “rumit”
secara simultan (Ferdinand, 2011).

Alasan penelitian ini dilakukan
dengan SEM dikarenakan dalam model
penelitian ini  digunakan variable
intervening disamping itu masing-
masing variable diukur melalui indi-
kator-indikator sehingga perlu dilakukan
uji kelayakan model apakah model yang
dianalisis dalam penelitian ini sesuai
dengan keadaan yang sebenarnya.

4. HASIL PENELITIAN DAN
PENGUJIAN HIPOTESIS

1. Uji Validitas Instrumen

Validitas adalah suatu ukuran
yang menunjukan tingkat kevalidan/
kesahithan suatu intrumen.pernyataan
untuk variabel motivasi, disiplin
lingkungan kerja, kepuasan , dan kinerja
pegawai sudah valid karena memiliki
nilai korelasi di atas rype Sebesar 0,195.

2. Uji Reliabilitas Instrumen

Di samping pengujian validitas,
terhadap instrumen yang akan digunakan
juga dilakukan pengujian reliabilitas.
Menurut Suharsimi instrumen harus
reliabel mengandung arti  bahwa
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instrumen tersebut cukup baik sehingga
mampu mengungkap data yang bisa
dipercaya.

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel

Standar
No. Variabel Reliabilitas | Koefisien | Keterangan
Alfa
1. Motivasi 0,786 0,6 Reliabel
Kerja
2. Disiplin 0,773 0,6 Reliabel
Kerja
3. | Lingkungan 0,896 0,6 Reliabel
Kerja
4. Kepuasan 0,871 0,6 Reliabel
Kerja
4. Kinerja 0,865 0,6 Reliabel
A. Responden Menurut Jenis

Kelamin

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilaksanakan diperoleh data seperti
yang terlihat dalam Tabel 10 dapat
dinyatakan bahwa responden yang terdiri
dari 99 orang responden terdiri dari 27
orang responden (27,27%) mempunyai
jenis kelamin laki-laki dan 72 orang
(72,73%) responden perempuan.

Tabel 10
Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Frekuensi Persentase
Kelamin (Orang) (%)
Laki-Laki 27 27.27%
Perempuan 72 72.73%
Jumlah 99 100%

Sumber : Data primer, diolah 2016

B. Responden Menurut Umur

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilaksanakan diperoleh data seperti
yang terlihat dalam Tabel berikut dapat
dinyatakan bahwa responden yang terdiri
dari 99 orang responden terdiri dapat
diklasifikasikan dalam 2 golongan usia.
Sebanyak 16 orang responden (16,16%)
mempunyai usia antara 21- 40 tahun, dan
yang berusia lebih dari 41 tahun
sebanyak 83 responden (83,84%).
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Tabel 11
Responden Menurut Umur

Umur Frekuensi Persentase
(Tahun) (Orang) (%)
21 Thn - 40 83 83,84%
Thn
>= 41 Thn 16 16,16%
Jumlah 99 100%

Sumber : Data primer, diolah 2016

1. Analisis Asumsi Structural
Equating Modeling (SEM)

Untuk melakukan analisis infe-
rensial dalam penelitian ini digunakan
teknik Structural Equation Modeling

(SEM). Dalam melakukan analisis
dengan teknik Structural Equation
Modeling (SEM).

Pengujian Hipotesis

Hasil  analisis SEM  dari
penelitian ini dijabarkan dalam langkah
pengujian hipotesis sebagai berikut:

a. Pengujian Hipotesis 1

H,: Terdapat pengaruh antara motivasi,
disiplin dan lingkungan terhadap
kepuasan pegawai  Puskesmas
Kecamatan Balapulang.
Adapun hasil analisis SEM yang
dilakukan diuraikan dalam gambar
di bawah ini : Hasil Analisis
Pengaruh ~ Variabel = Motivasi,
Disiplin dan Lingkungan terhadap
Variabel Kepuasan Kerja

1,73

MOTIVASI

KEPUASAN

DISIPLIN

LINGKUNGAN



Pada gambar di atas dapat
dijelaskan bahwa nilai koefisien regresi
terstandar (beta) motivasi (X;) terhadap
kepuasan pegawai memperoleh nilai
sebesar 0,01, disiplin (X;) terhadap
kepuasan pegawai memperoleh nilai
sebesar 0,81, sedangkan lingkungan
(X3) terhadap kepuasan pegawai mem-
peroleh nilai sebesar 0,29. Dari nilai
ketiga koefisien ini dapat disimpulkan
bahwa variable disiplin lebih penting
dalam mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai dibandingkan dengan variabel
motivasi dan lingkungan.

b. Pengujian Hipotesis 2

H,: Terdapat pengaruh antara motivasi,
disiplin dan lingkungan terhadap
kinerja  pegawai Puskesmas
Kecamatan Balapulang.

Adapun hasil analisis SEM yang
dilakukan diuraikan dalam gambar di
bawabh ini :

Hasil Analisis Pengaruh Variabel Motivasi,
Disiplin dan Lingkungan Terhadap Variabel
Kinerja

11,73
MOTIVASI

29,67

DISIPLIN EURIEEELS

LINGKUNGAN

Pada gambar di atas dapat
dijelaskan bahwa nilai koefisien regresi
terstandar (beta) motivasi (X;) terhadap
kinerja pegawai memperoleh nilai
sebesar 0,20, disiplin (X,) terhadap
kinerja memperoleh nilai sebesar 1,32,
sedangkan lingkungan (X3) terhadap
kinerja memperoleh nilai sebesar 0,62.
Dari nilai ketiga koefisien ini dapat
disimpulkan bahwa variable disiplin
lebih penting dalam mempengaruhi
kinerja pegawai dibandingkan dengan
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variabel motivasi dan lingkungan.

c. Pengujian Hipotesis 3

H;: Terdapat pengaruh antara kepuas-
an terhadap kinerja pegawai
Puskesmas  Kecamatan  Bala-
pulang.

Adapun hasil analisis SEM yang
dilakukan diuraikan dalam gambar di
bawabh ini :

Hasil Analisis Pengaruh Variabel Kepuasan
Kerja terhadap Variabel Kinerja Pegawai

KEPUASAN

Pada gambar di atas dapat dijelaskan
bahwa nilai koefisien regresi terstandar
(beta) kepuasan kerja (Y;) terhadap
kinerja pegawai (Y,) memperoleh nilai
sebesar 1,41

d. Pengujian Hipotesis 4

H4: Terdapat pengaruh antara motivasi,
disiplin dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan pegawai  Puskesmas
Kecamatan Balapulang.

Adapun hasil analisis SEM yang
dilakukan diuraikan dalam gambar di
bawah ini :

Gambar 11
Hasil Analisis Pengaruh Variabel Motivasi,
Disiplin dan Lingkungan terhadap Variabel
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja

5
DISIPLIN I—&\‘—I KEPUASAN

KINERJA

22,06
LINGKUNGAN
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Pada gambar di atas dapat dijelaskan
bahwa nilai koefisien regresi terstandar
(beta) Motivasi (X;), Disiplin (X;) dan
Lingkungan kerja (X3) terhadap Kinerja
Pegawai (Y,) melalui Kepuasan Kerja
Pegawai (Y1) memperoleh nilai sebesar
1,03.

5. SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan

Setelah dilakukan hasil analisis
dan pengujian terhadap hipotesis yang
diyjikan, maka diambil kesimpulan atas
hipotesis-hipotesis tersebut. Berikut ini
kesimpulan  penelitian atas empat
hipotesis penelitian yang digunakan.

Motivasi, disiplin dan lingkungan
berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja melalui kepuasan pegawai
Puskesmas Kecamatan Balapulang. Hal
tersebut dibuktikan dari hasil p-value
berupa tiga buah tanda asterisk (***),

yang berarti nilai p-value sanggat kecil
(<0,001), maka dengan demikian bahwa
hipotesis yang menyatakan terdapat
pengaruh antara Motivasi, Disiplin dan
Lingkungan terhadap Kinerja Pegawai
melalui Kepuasan Pegawai Puskesmas
Kecamatan Balapulang terbukti
kebenarannya.

B. Saran

Adapun saran yang diberikan
untuk menelitian yang akan datang ada
sebagai berikut:

1. Penelitian selanjutnya diharapkan
menggunakan jenis instansi lain
sebagai obyek penelitian.

2. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk
mengembangkan  penelitian  ini
dengan juga meneliti faktor-faktor
lain yang berpengaruh terhadap
kinerja pegawai yang tidak diteliti
oleh peneliti.
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