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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 
pengaruh Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. XYZ. Metode yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah metode kuantitatif. Populasi dan 
sampel dalam penelitian ini berjumlah 60 karyawan. Teknik 
pengumpulan sampel menggunakan sampling jenuh dimana 
seluruh populasi digunakan semua untuk sampel. Teknik 
pengambilan data dengan cara penyebaran kuesioner dan 
diolah menggunakan aplikasi SPSS versi 25. Penelitian ini 
menggunakan analisis regresi linear berganda dan uji 
hipotesis dengan menggunakan uji t dan uji F. Hasil 
penelitian ini menujukkan bahwa dalam uji parsial (uji t) 
variabel kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja karyawan pada PT. XYZ. Variabel disiplin kerja 
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan pada 
PT. XYZ. dan hasil uji simultan (uji F) variabel kepuasan kerja 
dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. XYZ 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia atau juga dikenal SDM, memiliki peran penting dalam 
perusahaan. dalam hal ini, SDM tidak hanya berperan sebagai pendorong utama 
dalam hal menjalankan operasional perusahaan, tetapi juga pendorong utama 
pertumbuhan dan keberlanjutan bisnis. Oleh karena itu, keberadaan SDM yang 
berkualitas menjadi kunci bagi keberhasilan perusahaan. Menurut (Malomis et al., 
2020) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu struktur formal yang 
dirancang di dalam suatu perusahaan untuk mengelola dan memanfaatkan bakat 
serta potensi manusia secara optimal dan efisien. Hal ini menegaskan bahwa 
pengelolaan SDM bukan hanya sekedar tugas rutin, tetapi sebuah strategi yang 
berperan penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Perlu diingat bahwa 
perusahaan memiliki aset berharga dan salah satunya adalah SDM. Oleh karena itu, 
perusahaan perlu memberikan perhatian yang cukup terhadap pengelolaan dan 
pengembangan SDM agar dapat tercapai mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
dengan lancar dan sesuai harapan (Steven & Prasetio, 2020).  
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Kinerja suatu perusahaan dapat dilihat dari seberapa puas karyawan terhadap 
pekerjaan mereka dan seberapa besar disiplin mereka dalam melaksanakan tugas. 
Dari situ, terbentuklah karyawan yang dapat diandalkan secara tidak langsung 
meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan. Kinerja karyawan dapat menjadi 
salah satu indikator untuk mengevaluasi kontribusi sumber daya manusia terhadap 
kemajuan perusahaan. Untuk mencapai tujuan terbaik dalam perusahaan, diperlukan 
manajemen sumber daya manusia yang terencana melalui kebijakan – kebijakan yang 
dapat menyesuaikan kepentingan bersama antara perusahaan dan karyawan (Setyo 
Widodo & Yandi, 2022). Penilaian kinerja merupakan metode untuk memberikan 
umpan balik kepada karyawan mengenai prestasi kerja mereka. Umpan balik ini 
dapat membantu mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan oleh karyawan agar 
mereka terus bekerja dengan giat (Catri, 2023) 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kepuasan kerja. Karyawan yang tidak merasa puas dengan pekerjaannya tidak akan 
merasa puas dan pada akhirnya akan menujukkan sikap atau perilaku negatif, sepeti 
malas dalam menyelesaikan tugas. Persepsi seseorang tentang pekerjaannya dengan 
keadaan emosional yang positif berdasarkan evaluasi pengalaman kerja mereka 
disebut kepuasan kerja (Tarjo, 2019). Kepuasan kerja akan membentuk kinerja 
karyawan dalam bekerja, dengan menciptakan budaya kerja yang positif,  
menciptakan lingkungan nyaman dan memastikan kualitas kehidupan kerja yang 
baik maka karyawan bisa melaksanakan tugasnya dengan efisien sesuai dengan 
tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Susanto, 2019). 

Selain kepuasan kerja, kinerja karyawan dapat dilihat dari tingkat kedisiplinan 
karyawan. Baik secara tertulis maupun tidak tertulis, disiplin kerja adalah perilaku 
seseorang yang sesuai dengan peraturan dan prosedur kerja yang ada (Andayani, 
2020). Karyawan harus patuh pada standar dan norma yang sudah ada didalam 
perusahaan jika tidak maka akan mendapakan sanksi yang berlaku (Suryadi & 
Karyono, 2022). Jika karyawan memiliki disiplin kerja yang tinggi, mereka harus terus 
mempertahankan dan meningkatkan disiplin tersebut agar dapat mencapai tujuan 
perusahaan. Perusahaan tidak hanya harus memiliki faktor kepuasan yang tinggi, 
tetapi juga harus mampu menyediakan disiplin kerja yang memungkinkan kinerja 
yang sesuai dengan target yang telah ditetapkan. 

TINJAUAN TEORITIS 

Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan adalah ukuran atau penilaian seberapa baik seseorang 
karyawan melakukan tanggung jawabnya di tempat kerja, ini mencakup pencapaian 
tujuan individu dan dampak pada kinerja perusahaan secara keseluruhan. Kinerja 
karyawan dapat diukur dengan berbagai cara seperti produktivitas, kualitas kerja, 
inovasi, absensi dan kontribusi terhadap tujuan organisasi. Menurut (Mangkunegara, 
2019) kinerja merupakan hasil dari upaya seseorang karyawan dalam menyelsaikan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan, baik dari segi kualitas 
maupun kuantitas pekerjaan yang dicapai. Kinerja adalah hasil nyata yang telah 
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dilakukan. Hasil tersebut dicatat dengan teliti sehingga tingkat pencapain kinerja 
yang seharusnya serta faktor – faktor yang mempengaruhinya dapat di evaluasi 
dengan baik (Tupti et al., 2022). Menurut (Prabu, 2021) Mengukur kinerja karyawan 
memerlukan pertimbangan berbagai indikator. 1.Kualitas Kerja, 2.Kuantitas Kerja, 
3.Pelaksanaan Tugas, 4.Tanggung Jawab. 

Kepuasan Kerja Karyawan  
Handoko (2020, 193) berpendapat bahwa kepuasan kerja dapat didefinisikan 

sebagai keadaan emosional terhadap perasaan yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan yang dimiliki seorang karyawan tentang pekerjaannya. Setiap pekerja 
mengharapkan tempat kerja mereka akan memberikan kepuasan kepada mereka. 
Tingkat kepuasan yang dialami oleh seseorang berkorelasi dengan jumlah aspek 
pekerjaan yang selaras dengan keinginan mereka. (Nurpribadi, 2023). Menurut 
(Quick, 2020) menyatakan bahwa indikator – indikator kepuasan kerja terdiri dari : 
Promosi, Gaji, Supervisi, Rekan kerja, Pekerjaan itu sendiri.  

Disiplin Kerja Karyawan  

Disiplin kerja menurut (Lasnoto, 2019) didefinisikan sebagai sikap taat dan patuh 
pada aturan yang berasal dari kesadaran pribadi tanpa tekanan dari luar, yang 
memungkinkan karyawan untuk mengambil tanggung jawab lebih besar atas tugas – 
tugas mereka dan menghasilkan peningkatan kinerja. Manajer dapat menggunakan 
disiplin kerja sebagai alat untuk berkomunikasi dengan karyawan mereka dan 
mendorong mereka untuk mengubah perilaku serta meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan mereka untuk mematuhi peraturan yang ada (Pranitasari & Khotimah, 
2021). Disiplin sangatlah penting untuk diterapkan dalam bekerja. Adanya disiplin 
maka karyawan diharapkan untuk mentaati peraturan yang ada sehingga dapat 
bekerja secara efektif dan efisien (Ravensky et al., 2023). Empat indikator disiplin kerja 
(Hasibuan, 2020) adalah mematuhi peraturan perusahaan, penggunaan waktu yang 
efektif, memenuhi tanggung jawab dalam pekerjaan dan tingkat absensi. 

Kerangka Konseptual 

Kerangka ini akan menghubungkan secara teoritis variabel – variabel 
penelitian, di mana variabel independen adalah Kepuasan Kerja (X1) dan Disiplin 
Kerja (X2), sementara variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y) :  

 

 

 

 

 

Gambar Kerangka Konseptual 
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Hipotesis  

Hipotesis adalah asumsi sementara yang dianggap paling masuk akal untuk 
mencari kebenaran. Hubungan antara variabel dalam penelitian ini memiliki 
hipotesis sebagai berikut : 
H1 : Diduga terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan  
H2 : Diduga terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan  
H3 : Diduga terdapat pengaruh kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan  

METODOLOGI 
Peneliti menggunakan penelitian kuantitatif dalam penelitian ini.  Metode 

kuantitatif berfokus pada gejala-gejala yang menunjukkan ciri-ciri atau variabel 
tertentu dari keberadaan manusia. (Sujarweni, 2018). populasi terdiri dari 60 
karyawan PT. XYZ. Penelitian ini menerapkan teknik pengambilan sampel jenuh, 
yang merupakan metode yang memperhatikan nilai kejenuhan sampel. Artinya, 
sampel sudah mencapai maksimum, sehingga menambah jumlah sampel tidak akan 
mengubah keterwakilan populasi. Dalam penelitian ini, sampel terdiri dari 60 
karyawan PT.XYZ. Penelitian ini akan menggunakan alat analisis SPSS sebagai alat 
dalam pengolahan data penelitian.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Penelitian ini menggunakan uji validitas untuk menilai apakah kuesioner yang 
digunakan oleh peneliti untuk mengukur dan mengumpulkan data dari responden 
memiliki validitas atau tidak. Dianggap valid jika r tabel < r hitung, dan sebaliknya 
tidak valid. Berdasarkan hasil SPSS dapat disimpulkan semua item pernyataan pada 
setiap variabel penelitian berada diatas nilai r tabel sebsar 0.254 yang artinya 
penelitian ini memenuhi syarat validitas. Uji reliabilitas merupakan suatu metode 
untuk mengukur tingkat keandalan suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
setiap variabelnya. Sehingga, kuesioner dapat dikatakan reliabel apabila jawaban 
seseorang terhadap pernyataan – pernyataan tersebut konsisten atau stabil dari waktu 
ke waktu. Uji reliabilitas dapat digunakan untuk menentukan ketergantungan jika 
Cronbach's alpha lebih besar dari 0,60. 

Tabel Uji Reliabiltas 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan seluruh variabel mempunyai nilai 
Cronbach Alpha lebih besar 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja, 
disiplin kerja dan kinerja karyawan dikatakan reliabel atau dapat diandalkan. 
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Uji Normalitas 

Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah variabel residual 
atau pengganggu dalam model regresi memiliki distribusi normal. Salah satu metode 
untuk menilai apakah residual memiliki distribusi normal atau tidak adalah melalui 
uji Kolmogrov-Swirnov. Hasil dari uji ini memberikan informasi apakah residual 
mengikuti distribusi normal, dengan tingkat taraf signifikasi sebesar 0,05 atau 5%. 
Apabila nilai signifikasi yang diperoleh > 0,05 maka dapat dinyatakan berdistribusi 
normal dan ada hubungan. Berdasarkan hasil output SPSS dalam uji KS dapat 
disimpulkan nilai Asymp. Sig (2-tailed) adalah 0.200 > 0.05 yang artinya data dalam 
penelitian ini berdistribusi normal. 

Uji multikolinearitas  

Uji multikolinearitas tidak hanya mengetahui keterkaitan antar variabel 
independen model regresi, namun juga menghitung nilai Variance Inflation Factor 
(VIF) dan Tolerance. Hasil toleransi di bawah 0,1 menunjukkan adanya hubungan 
atau korelasi antar variabel independen sehingga perlu dilakukan uji 
multikolinearitas. Kurangnya multikolinearitas ditunjukkan dengan nilai VIF di 
bawah 10 dan nilai toleransi lebih dari 0,1 

Tabel Uji multikolinearitas 

 

Nilai toleransi variabel disiplin kerja dan kepuasan kerja sebesar 0,667 dan nilai 
VIF sebesar 1,498 > 10 berdasarkan uji multikolinearitas (seperti terlihat pada tabel di 
atas). Sehingga dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak terjadi multikolinearitas 
antar variabel bebas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas menentukan apakah varians residu berbeda. Pengujian 
pola scatterplot dapat mengetahui apakah model menunjukkan heteroskedastisitas 
atau tidak. Jika regresi tidak menujukkan heteroskedastisitas, titik - titik data tersebar 
di sekitar angka 0, baik di atas maupun di bawah garis regresi. Berdasarkan gambar 
uji ini menujukkan bahwa titik – titik tersebut menyebar serta tidak memiliki pola 
yang jelas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 
bahwa tidak adanya heterokedastisitas. 

Uji Parsial (Uji T) 

Uji T adalah pengujian yang dilakukan untuk mengetahui hubungan kepuasan 
kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). 
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Berikut analisis nilai variabel berdasarkan hasil uji t yang ditunjukkan pada 
tabel di atas : 

1. Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) diperoleh nilai t hitung sebesar 3,770 > t tabel 2,001 
dengan sig 0,00 < 0,05(α) atau nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 1 diterima, sehingga hipoteisis 1 yang menyatakan 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara statistik dapat 
diterima. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) diperoleh nilai t hitung sebesar 4,232 > t tabel 2,001 
dengan sig 0,00 < 0,05 (α) atau nilai signifikan lebih kecil dari 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 2 diterima, sehingga hipotesis 2 yang menyatakan 
disipilin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara statistik dapat 
diterima. 

Uji Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk mengetahui kelayakan data apakah semua variabel 
bebas (X) memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa hasil uji F atau uji simultan antara 
variabel bebas yakni kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap variabel terikat yakni 
kinerja karyawan diperoleh hasil F hitung 37,854 > F tabel 3,159 dan nilai sig 0,000 < 
0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 diterima, sehingga hipotesis 3 yang 
menyatakan kepuasan kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan secara statistik diterima. 

Uji Koefisien Determniasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R²) digunakan untuk mengatur seberapa jauh 
kemampuan variabel – variabel dependen. Nilai koefisien determinasi (R²) adalah 
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antara 0 dan 1. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan variabel – variabel independen 
dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas 

 

Pada tabel diatas dapat disimpulkan bahwa nilai determinasi (R Square) 
adalah 0,555 atau 55,5% yang berarti bahwa kepuasan kerja dan disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan sebesar 55,5%, sedangkan sisanya 44,5% dipengaruhi oleh 
faktor lain diluar variabel penelitian ini seperti lingkungan kerja, gaya 
kepemimpinan, dan motivasi kerja. 

PEMBAHASAN 

H1 diterima yang artinya variabel kepuasan kerja (X1) memiliki pengaruh 

secara parsial terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Karyawan yang puas dengan 

pekerjaannya cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk bekerja dengan 

baik, sehingga kinerja mereka pun meningkat. Kepuasan kerja juga mengurangi 

tingkat absensi yang berarti karyawan lebih konsisten dan berkomitmen terhadap 

pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Adha 

et al., 2019), (Nurhandayani, 2022) dan (Citrawati & Khuzaini, 2021) menyatakan 

bahwa hasil penelitian nya berpengaruh positif dan signifikan.  Dari pernyataan di 

atas menyatakan bahwa faktor dari kepuasan kerja memiliki pengaruh kinerja 

karyawan pada PT. XYZ. Semakin tinggi kepuasan kerja, maka kinerja karyawan pada 

PT. XYZ akan meningkat. 

H2 diterima yang artinya variabel disiplin kerja (X2) memiliki pengaruh secara 

parsial terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Disiplin yang baik dapat mendorong 

karyawan untuk bekerja secara efektif dan efisien, dengan mengikuti prosedur yang 

telah ditetapkan dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu bisa memastikan bahwa 

pekerjaan berjalan dengan lancar dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Sadat et al., 2020), 

(Prayogi et al., 2019), (Nurhandayani, 2022) dan (Arifin & Sasana, 2022) menyatakan 

bahwa hasil penelitian nya berpengaruh positif dan signifikan. Dari pernyataan di 

atas menyatakan bahwa faktor dari disiplin kerja memiliki pengaruh kinerja 

karyawan pada PT. XYZ. Semakin tinggi disiplin kerja, maka kinerja pada karyawan 

PT. XYZ akan meningkat. 
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H3 diterima. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh secara 

simultan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. XYZ. Kepuasan kerja dan disiplin kerja saling berhubungan, jika kepuasan kerja 

meningkat maka disiplin kerja juga akan meningkat. Artinya, kepuasan kerja yang 

tinggi membuat karyawan lebih disiplin dan disiplin yang baik maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan 

mereka maka cenderung akan lebih patuh terhadap peraturan yang ada. Sebaliknya, 

perusahaan yang memberlakukan disiplin dan konsisten juga dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karena karyawan merasa lingkungan kerjanya teratur dan adil. Maka 

dengan itu perusahaan harus menciptakan suasana kerja yang kondusif agar bisa 

meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuan organisasi secara efektif. 

KESIMPULAN  

1. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan terhadap variabel Kepuasan Kerja 
(X1) yang menujukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh secara 
parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. XYZ. 

2. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan terhadap variabel Disiplin Kerja (X2) 
yang menujukkan bahwa variabel Disiplin Kerja (X2) berpengaruh secara parsial 
terhadap kinerja karyawan pada PT. XYZ. 

3. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan secara simultan atau bersama – sama 
diperoleh hasil yaitu bahwa dimana variabel kepuasan kerja (X1) dan disiplin kerja 
(X2) berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. XYZ. 
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