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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pengalaman kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Pendekatan kuantitatif dengan
teknik pengujian hipotesis digunakan dalam penelitian ini. Terdapat 65 sampel dengan
teknik sampel jenuh yaitu seluruh pegawai Puskesmas Selayo Kecamatan Kubung,
Kabupaten Solok, Sumatera Barat. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuisioner secara
online dan diolah menggunakan software SmartPLS 4.0 dengan teknik Structural Equation
Modelling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja dan disiplin kerja
masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengalaman
kerja, disiplin kerja, dan kepuasan kerja masing-masing berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja. Hubungan pengalaman kerja dan disiplin kerja masing-masing
terhadap kinerja ditemukan positif namun tidak signifikan melalui kepuasan kerja. Implikasi
penelitian menekankan pada pentingnya meningkatkan kepuasan dan kenyamanan pegawai
dalam bekerja sehingga kinerjapun dapat meningkat.

Kata Kunci: Pengalaman Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja

Abstract

This study aims to examine the effect of work experience and work discipline on employee
performance mediated by job satisfaction. A quantitative approach with hypothesis testing
techniques was used in this study. There were 65 samples with the saturated sample
technique, namely all employees of the Selayo Health Center, Kubung District, Solok
Regency, West Sumatra. Data were collected through distributing questionnaires online and
processed using SmartPLS 4.0 software with structural equation modeling techniques. The
results showed that work experience and work discipline each had a positive and significant
effect on job satisfaction. Work experience, work discipline, and job satisfaction each have a
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positive but insignificant effect on performance. The relationship of work experience and work
discipline, respectively, to performance was found to be positive but insignificant through job
satisfaction. The research implications emphasize the importance of increasing employee
satisfaction and comfort at work so that performance can also increase.

Keywords : Work Experience, Work Discipline, Employee Performance, Job Satisfaction
Kode JEL:

1. Pendahuluan

Faktor sumber daya manusia merupakan faktor yang berperan penting dalam sebuah
organisasi. Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya melalui visi dan
misi tergantung peran dan kualitas sumber daya manusia (Shaikh et al., 2019). Karena,
jika organisasi mempunyai sumber daya manusia yang potensial akan dapat mencapai
hasil kerja yang maksimal dan mampu mencapai tujuan perusahaan dengan maksimal.

Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam mencapai tujuan perusahaan (Silaen
et al., 2021). Kinerja adalah yang mempengaruhi seberapa banyak pekerja memberi
kontribusi kepada organisasi yang meliputi kuantitas output, kualitas output, jangka
waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif (Waruwu, 2018).
Organisasi yang memiliki pegawai yang berkinerja tinggi lebih berhasil dalam mencapai
keberlanjutan dan pertumbuhan jangka panjang bagi organisasinya.

Puskesmas Selayo merupakan puskesmas yang terletak di inti Kabupaten. Terdapat
beberapa bidang profesi di puskesmas tersebut yaitu dokter, perawat, bidan, farmasi,
kesling, dll. Masalah yang terjadi di puskesmas selayo yakni terjadi penurunan
kepuasan kerja pegawai yang diakibatkan karena kurangnya dukungan sosial rekan
kerja, dilihat dari pegawai yang malas untuk bekerja dan ada juga sebagai pegawai yang
hanya datang untuk mengisi absen, datang terlambat, serta ada pegawai yang tidur
disaat jam kerja sehingga para pasien sedikit terabaikan.

Untuk mengetahui hasil kinerja pada Puskesmas Selayo dapat dilihat pada tabel 1
berikut.

Tabel 1. Penilaian Kinerja Pegawai Puskesmas Selayo Tahun 2020-2022

No. Uraian Penilaian Kinerja Tahun Target Realisasi
2019 100% 83%
1.  Orientasi Pelayanan 2020 100% 76%
2021 100% 92%
2019 100% 85%
2. Integritas 2020 100% 77%
2021 100% 78%
2019 100% 91%
3. Komitmen 2020 100% 91%
2021 100% 92%
2019 100% 82%
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No. Uraian Penilaian Kinerja Tahun Target Realisasi

4.  Disiplin 2020 100% 77%
2021 100% 77%
2019 100% 84%

5. Kerjasama 2020 100% 78%
2021 100% 93%

Sumber: Puskesmas Selayo, 2023

Berdasarkan Tabel 1, kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh sebuah
organisasi dapat diukur berdasarkan target yang ditetapkan dan realisasi yang dapat
dilakukan oleh pegawai. Pencapaian kinerja pegawai Puskesmas Selayo mengalami
fluktuatif dalam tiga tahun terakhir, yang artinya setiap pekerjaan yang dilakukan selalu
tidak memenuhi target. Tingkat disiplin, pengalaman, dan kepuasan kerja pada pegawai
Puskesmas Selayo diyakini belum optimal.

Kinerja akan meningkat apabila kepuasan pekerja dapat dijaga organisasi (Eliyana &
Ma’arif, 2019; Hendri, 2019; Wau, 2021; Marina et al., 2023; Santi, 2024; Zahari, 2024;
Keltu, 2024; Xiao et al., 2024). Kepuasan kerja adalah kunci bagi setiap individu dan
organisasi dalam mencapai produktivitas yang telah ditetapkan. Pekerja merasa puas
dan menikmati pekerjaan mereka karena mereka mendapatkan pujian untuk pekerjaan
mereka, penempatan, perlakuan, peralatan, dan lingkungan kerja yang sesuai. Pekerja
yang lebih memilih menikmati kepuasan kerja di tempat kerja akan memberikan
prioritas lebih tinggi pada pekerjaan mereka (Marina et al., 2023). Thangaswamy dan
Thiyagaraj (2017) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu kondisi emosional yang
menyenangkan yang dihasilkan dari evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan
seseorang dan prestasinya.

Derajat kepuasan kerja berasal dari faktor-faktor yang berhubungan dengan
pengalaman dan disiplin kerja (Efendi & Winenriandhika; 2020; Nugrahaningsih, 2017
& Julaela, 2017). Pengalaman kerja adalah ukuran lama waktu atau masa kerja yang
telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas sesuatu pekerjaan dan telah
melaksanakan dengan baik (Bili et al., 2018). Sedangkan, disiplin kerja adalah kepatuhan
atau ketaatan karyawan pada aturan yang berlaku (Sadat et al., 2020).

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa masing-masing pengalaman kerja dan
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja
(Efendi & Winenriandhika; 2020; Feel et al., 2018; Athar, 2020; Azhar et al., 2020). Hal ini
menunjukkan bahwa penting untuk mencari tahu lebih banyak terkait faktor-faktor
tersebut karena dapat memberikan arti yang signifikan bagi derajat kepuasan pekerja
dan dampaknya pada keberhasilan organisasi. Pengaruh kepuasan ditemukan positif
dan signifikan terhadap kinerja (Purba et al., 2019), namun ditemukan pengaruh yang
tidak signifikan oleh Putra et al. (2023). Kemudian, hasil mediasi oleh kepuasan kerja
pada hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja menunjukkan hubungan yang
signifikan (Nugrahaningsih & Julaela, 2017), namun penelitian oleh Purba et al. (2019)
menunjukkan hasil yang tidak signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat gap
penelitian yang menunjukkan perbedaan hasil sehingga penelitian ini semakin menarik
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untuk diteliti lebih lanjut. Penelitian ini menawarkan model konseptual yang bertujuan
untuk menguji pengaruh pengalaman kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
yang dimediasi oleh kepuasan kerja.

2. Metodologi

2.1.Pengembangan Model

2.1.1. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Pengalaman kerja merupakan pengalaman yang memunculkan potensi seseorang
dimana potensi akan muncul secara bertahap seiring berjalannya waktu sebagai
tanggapan terhadap bermacam-macam. Hal tersebut menunjukkan adanya kemampuan
setiap orang untuk belajar dari pengalamannya dalam bentuk pengalaman yang
menyenangkan maupun yang tidak. Seseorang yang memiliki pengalaman yang banyak
dapat menumbuhkan kerja sama saat proses pembelajaran dimana dengan hal tersebut
dapat mempengaruhi kinerja dari karyawan. Karyawan dengan pengalaman kualitas
rendah, cenderung tidak puas dengan pekerjaan mereka, kurang berkomitmen untuk
organisasi dan lebih merenungkan meninggalkan organisasi. Penelitian yang dilakukan
oleh Efendi dan Winenriandhika (2020) menunjukan bahwa pengalaman kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.

H1 : pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

2.1.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Feel et al. (2018), disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya bahwa semakin meningkat
disiplin kerja maka semakin meningkat pula kepuasan kerja. Peningkatan pada
kepuasan kerja terjadi seiring peningkatan pada disiplin kerja.

H?2 : disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

2.1.3. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Athar, 2020). Pada umumnya orang-orang yang berkecimpungan dalam manajemen
sumber daya manusia berpendapat bahwa penilaian prestasi kerja para pegawai
merupakan bagian penting dari seluruh proses kekaryaan pegawai yang bersangkutan.
Pentingnya penilaian prestasi kerja yang rasional dan diterapkan secara obyektif terlihat
pada paling sedikit dua kepentingan, yaitu kepentingan pegawai itu sendiri dan
kepentingan organisasi. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Bili et al., 2018),
menunjukan bahwa Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

H3 : pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
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2.1.4. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Feel et al,
2018; Ekhsan, 2019; Jufrizen, 2021; Rinaldi & Prima, 2024). Azhar et al. (2020)
menyatakan bahwa disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan padanya. Hal ini mendorong gaya kerja,
semangat kerja dan terhujutnya tujuan perusahaan. Oleh karna itu manejer dikatan
efektif dalam kepemimpinannya jika bawahannya berdisiplin baik.

H4 : disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

2.1.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja pada dasarnya bersifat pribadi dan tergantung pada keinginan individu
tersebut. Semakin besar kepuasan, semakin tergantung pula pada sistem nilai yang
diterapkan. Semakin tinggi peringkat kinerja yang diinginkan individu, semakin puas
dia dengan aktivitas ini. Oleh karena itu, kepuasan merupakan ukuran perasaan
sejahtera atau tidak bahagia, kepuasan atau ketidakpuasan seseorang. Tidaklah mudah
untuk membangkitkan kepuasan karyawan dengan variabel-variabel yang
mempengaruhinya, seperti disiplin kerja dan keterlibatan karyawan dalam bisnis yang
baik yang dapat diterima. Dibutuhkan disiplin kerja tingkat tinggi untuk membawa
filosofi perusahaan ke depan. Dengan kata lain, harus ada kesadaran nasional sesuai
dengan hakikat pembangunan yang ditujukan untuk pertumbuhan, perubahan dan
kemajuan. Ketika karyawan menjadi target pengembangan simultan. Berdasarkan
penelitian yang dilakukan oleh Purba et al. (2019), kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hb5 : kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

2.1.6. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi oleh
Kepuasan Kerja

Pengalaman kerja diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya manusia di
dalam perusahaan, tujuan hal tersebut untuk mendapatkan hasil kerja yang efektif dan
peningkatan produktivitas kerja bagi karyawan itu sendiri. Semakin lama karyawan
bekerja pada suatu perusahaan, maka semakin banyak pengalaman yang dimiliki pada
karyawan tersebut. Jika karyawan memiliki banyak pengalaman kerja, maka
kemampuan yang dimiliki karyawan akan menjadi lebih baik saat menjalankan
pekerjaan, karyawan akan lebih termotivasi dalam bekerja dan memiliki kinerja yang
tinggi. Kinerja karyawan ini mengacu pada hasil kerja dan sikap kerja dalam
menyelesaikan pekerjaan Pengalaman kerja memiliki peran dalam meningkatkan
kinerja karyawan dengan beberapa faktor seperti kompetensi, pengetahuan dan
keterampilan karyawan dalam menjalankan suatu pekerjaan. Berdasarkan penelitian
yang dilakukan oleh Sofian dan Julkarnain (2019), pengalaman kerja dan kinerja
pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

H6 : kepuasan kerja memediasi hubungan antara pengalaman kerja dengan kinerja pegawai
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2.1.7. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi oleh
Kepuasan Kerja

Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri dan latihan rutin karyawan yang
menunjukkan keseriusan tim internal. Disiplin yang terbentuk dalam diri pegawai yang
mencerminkan pekerjaan dan tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan, dapat
meningkatkan semangat kerja dan kepuasan kerja untuk mencapai tujuan kerja
organisasi. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Nugrahaningsih dan Julaela
(2017), disiplin kerja dan kinerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

H7 : kepuasan kerja memediasi hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai

Pengalaman
Kerja (X1)
K _ - Kinesi
epuaf-; an H5 N £rja
Kerja(Z) o '; Pegawai(Y)
Disiplin Kerja -
X2) -

Sumber: Pengembangan model, 2024
Gambar 1. Desain Penelitian

Tabel 2. Operasionalisasi Variabel

Variabel/ Konsep Dimensi/ Indikator Skala
Pengalaman kerja (Sofian & Lama masa bekerja 1-5
Julkarnain, 2019; Bili et al., Tingkat rutinitas
2018) pekerjaaan/pengalama n yang

dimiliki

Tingkat pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki

Disiplin kerja Tujuan dan kemampuan 1-5
(Syafrina, 2017) Teladan pimpinan

Balas jasa

Keadilan

Waskat
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Variabel/ Konsep Dimensi/Indikator Skala
Kepuasan kerja (Prawiro, 2018; Menyenangkan pekerjaannya 1-5
Purba et al., 2019) Mencintai pekerjaannya

Moral kerja positif

Disiplin kerja

Prestasi kerja
Kinerja pegawai Kualitas 1-5
(Karisma, 2018; Wijaya & Kuantitas
Susanty, 2017) Pelaksanaan tugas

Tanggung jawab

Inovasi

Sumber: Rangkuman teori, 2024
2.2 Pengumpulan Data

Pengumpulan data primer dilakukan dengan menyebarkan kuisioner kepada
responden. Struktur kuisioner didasarkan pada skala likert lima poin, yang
memungkinkan responden untuk menentukan keputusan: (1) sangat tidak setuju; (2)
tidak setuju; (3) netral; (4) setuju; dan (5) sangat setuju. Sampel yang diambil berjumlah
65 orang dengan teknik sampel jenuh yaitu pegawai Puskesmas Selayo Kecamatan
Kubung, Kabupaten Solok, Sumatera Barat.

2.3. Metode Analisis

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan uji hipotesis.
Metode penelitian menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) (Hair et al., 2017)
dengan software SmartPLS 3.0. Pengujian yang dilakukan meliputi uji outer model (uji
validitas dan uji reliabilitas) dan uji inner model (r-square dan uji hipotesis).

3. Hasil

3.1.Responden

Data penelitian diperoleh dari 65 pegawai Puskesmas Selayo Kecamatan Kubung,
Kabupaten Solok, Sumatera Barat dengan karakteristik yang dirangkum pada tabel 3.
Tabel 3. Data Responden

Variabel Jumlah Persen

Jenis Kelamin

- Laki-Laki 21 40,4

- Perempuan 31 59,6
Usia

- 17-25 tahun 43 66,15

- 26-45 tahun 15 23,07

- Diatas 45 tahun 7 10,76
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Pendidikan Terakhir

- DIl 43 66,15

- 91 15 23,07

- 2 7 10,76
Lama Bekerja

- 0-10 tahun 43 66,15

- 11-20 tahun 15 23,07

- Diatas 20 tahun 7 10,76
Penghasilan

- Diatas Rp. 2.000.000 15 23,07

- Diatas Rp. 5.000.000 43 66,15

- Diatas Rp. 10.000.000 7 10,76

Sumber: Data hasil kuesioner yang diolah, 2024

Tabel 3 menunjukkan data responden yaitu pegawai Puskesmas Selayo Kecamatan
Kubung, Kabupaten Solok, Sumatera Barat yang menjadi sampel penelitian sebanyak 65
orang. Sebagian besar responden perempuan, berusia antara 17 sampai 25 tahun,
pendidikan terakhir DIII, lama bekerja antara 0 sampai 10 tahun, dan dengan
penghasilan antara 5 juta sampai dengan 10 juta per bulan.

3.2.Analisis

Hasil pengujian outer yang digunakan untuk pengujian validitas dan reliabilitas
disajikan pada tabel 4.

Tabel 4. Outer Model

Outer Crombah Composite Kesimpul
Loading  Alpha Reliability an
Pengalaman Kerja 0,810 0,858 Reliabel

- Bekerja di instansi ini sudah 0,716 :

Valid

cukup lama

- Pernah bekerja ditempat 0,549
lain

- Pekerjaan yang 0,641
dilimpahkan kepada saya Valid
pernah dialami sebelumnya

- Selalu melakukan 0,649
persiapan diri dalam Valid
bekerja

- Selalu melakukan rutinitas 0,634
pekerjaan dengan baik dan Valid
optimal

Variabel / Indikator

Valid
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Outer Crombah Composite Kesimpul

Variabel/Indikator Loading ~ Alpha Reliability an
- Pimpinan memberikan 0,668
kegiatan rutin dengan baik Valid
kepada pegawai
- Selalu mengerjakan 0,749
pekerjaan sesuai dengan Valid

prosedur yang benar
- Pengalaman bekerja yang 0,635
banyak memberikan
keahlian dan keterampilan
kerja yang relatif tinggi
Disiplin Kerja 0,836 0,875 Reliabel
- Bekerja sesuai keahlian 0,674 Vali
e alid
yang saya miliki
- Bekerja sesuai tujuan yang 0,720
telah ditetapkan pimpinan
- Selalu memberikan 0,671
motivasi pada saat bekerja
- Selalu membantu rekan 0,586
yang lagi kesulitan
- Selalu memberikan 0,699
penghargaan terhadap Valid
pencapaian pegawainya
- Pemimpin selalu 0,761
bertanggung jawab atas
apa yang telah terjadi di
kantor
- Mendapatkan pujian atas 0,673
prestasi kerja yang saya Valid
capai
- Pimpinan sangat aktif 0,673
dalam mengawasi kegiatan Valid
pegawai
Kepuasan Kerja 0,798 0,848 Reliabel
- Merasa senang terhadap 0,562 Vali
. o alid
pekerjaan yang diberikan
- Merasa senang karena 0,654
pimpinan telah membantu Valid
memberikan bimbingan

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid
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Outer Crombah Composite Kesimpul

Variabel/Indikator Loading ~ Alpha Reliability an

pekerjaan yang baik kepada
pegawai

- Melakukan pekerjaan 0,684
dengan senang hati tanpa Valid
paksaan

- Merasa pimpinan telah 0,700
membantu memberikan
solusi jika pegawai sedang
ada masalah dalam bekerja

- Mendapatkan tujuan yang 0,667
baik dalam melakukan Valid
pekerjaan

- Selalu memberikan mutu 0,653
yang baik dalam
pencapaian kinerja
pegawai

- Bekerja dengan teliti dan 0,562
taat

- Selalu mendapatkan hasil 0,531
kerja yang baik

- Pimpinan selalu 0,544
memberikan arahan
kepada pegawai dalam
prestasi kerjanya

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Kinerja Pegawai 0,806 0,853 Reliabel

- Mengutamakan kualitas 0,536
setiap melakukan Valid
pekerjaan

- Cepat tanggap terhadap 0,645
pekerjaan yang diberikan

- Mampu mencapai 0,660
target yang ditetapkan Valid
pimpinan

- Dapat melebihi volume 0,615
pekerjaan yang telah Valid
ditetapkan pimpinan

- Tidak menunda waktu 0,541
untuk menyelesaikan Valid
pekerjaan

Valid
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Outer Crombah Composite Kesimpul
Loading ~ Alpha Reliability an
- Mampu mempercepat 0,607
menyelesaikan pekerjaan
sebelum waktu yang
ditentukan
- Bisa memaksimalkan 0,720
waktu untuk saya bekerja
- Bertanggung jawab atas 0,736
pekerjaan yang dikerjakan
- Selalu berinisiatif tanpa 0,561
menunggu perintah dari Valid
pimpinan
Sumber: Hasil Pengolahan, 2024

Variabel / Indikator

Valid

Valid

Valid

Hampir seluruh indikator pada setiap variabel telah valid karena telah lebih besar
daripada 0,7 kecuali strategi bisnis defender. Indikator ini tetap dipertahankan karena
nilai outer loadingnya yang sebesar 0,635 tidak lebih kecil dari 0,4 dan telah mendekati
0,7. Seluruh variabel juga telah reliabel karena telah memenuhi cut off yang digunakan
dalam penelitian ini (cronbach alpha pengalaman kerja 0,810; disiplin kerja 0,836;
kepuasan kerja 0,798; dan kinerja pegawai 0,806 lebih besar dari 0,7 sedangkan
composite reliability pengalaman kerja 0,858; disiplin kerja 0,875; kepuasan kerja 0,848;
dan kinerja pegawai 0,853 lebih besar dari 0,8).

Tabel 5. Indeks Pengujian Model

. Cut of Hasil .
Endogenous Variabel Value Analisis Evaluasi model
R2
- Kepuasan Kerja 0,20 0,831 Fit
- Kinerja Pegawai €0,20 0,884 Fit

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Model dapat diterima karena seluruh variabel endogen memiliki nilai R square lebih
besar dari 0,2. Variabel endogen kepuasan kerja memiliki nilai R square 0,831 atau dalam
kategori yang sangat kuat sedangkan variabel endogen kinerja pegawai dengan nilai R
square 0,884 dalam kategori sangat kuat.
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Sumber: Data penelitian diolah, 2024
Gambar 2. Hasil Analisis

Gambar 2 menunjukkan estimasi dari indikator ke variabel dan keterkaitan antar
variabel. Seluruh indikator telah berkontribusi membentuk variabel masing-masing.
Indikator X1.1 merupakan indikator utama pembentuk pengalaman kerja, X2.8 sebagai
indikator utama disiplin kerja, Z5 sebagai indikator utama kepuasan kerja dan Y8
merupakan indikator utama dari kinerja pegawai.

Tabel 6. Estimasi

Alur Jenis Es t?rfe; tes P-Value Kesimpulan
Pengalaman Kerja [l Kepuasan Kerja Langsung 0,473 0,000 Signifikan
Disiplin Kerja 0 Kepuasan Kerja Langsung 0,463 0,000 Signifikan
Pengalaman Kerja [ Kinerja Pegawai Langsung 0,575 0,000 Signifikan
Disiplin Kerja [ Kinerja Pegawai Langsung 0,166 0,306 Tidak

Signifikan
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Std.
Al i . P-Value Kesi 1
ur Jenis Estimates Value Kesimpulan

Kepuasan Kerja [ Kinerja Pegawai ~ Langsung 0,230 0,056 Tidak

Signifikan
Pengalaman Kerja 0 Kepuasan Kerja Tidak 0,109 0,062 Tidak
0 Kinerja Pegawai Langsung Signifikan
Pengalaman Kerja [ Kepuasan Kerja Tidak 0,106 0,128 Tidak
0 Kinerja Pegawai Langsung Signifikan

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2024

Tabel 6 menunjukkan alur pengaruh antar variabel dalam model. pengalaman kerja dan
disiplin kerja masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Pengalaman kerja, disiplin kerja, dan kepuasan kerja masing-masing berpengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap kinerja. Hubungan pengalaman kerja dan
disiplin kerja masing-masing terhadap kinerja ditemukan positif namun tidak signifikan
melalui kepuasan kerja.

4. Pembahasan
4.1. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian menghasilkan temuan bahwa pengalaman kerja yang dimiliki oleh pegawai
di Puskesmas Selayo berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
dengan nilai koefisien sebesar 0,473 dan p-value 0,000. Semakin baik atau semakin
banyak pengalaman yang dimiliki oleh pegawai di Puskesmas Selayo akan mendorong
munculnya kepuasan pegawai tersebut dalam bekerja. Dengan kata lain pengalaman
kerja yang meningkat baik secara kualitas maupun kuantitas akan mendorong pegawai
untuk merasa nyaman saat bekerja di lingkungan puskesmas.

Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Efendi & Winenriandhika, 2020)
meskipun dalam konteks dan pengukuran yang berbeda. Pengalaman kerja yang
dimiliki pegawai dapat mendorong rasa puas pegawai tersebut secara keseluruhan. Hal
ini memberi konsekuensi perlunya pengalaman kerja yang mumpuni dalam
menjalankan pekerjaan.

4.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian menghasilkan temuan bahwa disiplin kerja yang dimiliki oleh pegawai di
Puskesmas Selayo berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
dengan nilai koefisien sebesar 0,463 dan p-value 0,000. Semakin patuh atau semakin taat
pegawai di Puskesmas Selayo maka akan mendorong munculnya kepuasan pegawai
tersebut dalam bekerja. Dengan kata lain disiplin kerja yang meningkat akan
mendorong pegawai untuk merasa nyaman saat bekerja di lingkungan puskesmas.

Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Nugrahaningsih & Julaela, 2017)
meskipun dalam konteks dan pengukuran yang berbeda. Penelitian lainnya oleh Feel et
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al. (2020) juga menemukan hal yang sama. Bahwa tingkat kedisiplinan yang dimiliki
pegawai dapat mendorong rasa puas pegawai tersebut secara keseluruhan. Hal ini
memberi konsekuensi perlunya rasa memiliki dan kepatuhan pegawai baik dari segi
SOP kerja maupun dari segi pribadi dalam menjalankan pekerjaan.

4.3. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian menghasilkan temuan bahwa pengalaman kerja yang dimiliki oleh pegawai
di Puskesmas Selayo berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja dengan
nilai koefisien sebesar 0,575 dan p-value 0,000. Semakin baik atau semakin banyak
pengalaman yang dimiliki oleh pegawai di Puskesmas Selayo akan mendorong semakin
baiknya hasil kerja pegawai tersebut dalam bekerja. Dengan kata lain pengalaman kerja
yang meningkat baik secara kualitas maupun kuantitas akan mendorong pegawai untuk
lebih cekatan saat bekerja di lingkungan puskesmas.

Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Pamungkas et al., 2017) meskipun
dalam konteks dan pengukuran yang berbeda. Penelitian lainnya oleh Athar (2020) juga
menemukan hal yang sama. Pengalaman kerja yang dimiliki pegawai dapat mendorong
hasil kerja pegawai tersebut secara keseluruhan. Hal ini memberi konsekuensi perlunya
pengalaman kerja yang mumpuni dalam menjalankan pekerjaan.

4.4. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian menghasilkan temuan bahwa disiplin kerja yang dimiliki oleh pegawai di
Puskesmas Selayo berpengaruh secara positif namun tidak signifikan terhadap kinerja
dengan nilai koefisien sebesar 0,166 dan p-value 0,306. Semakin patuh atau semakin taat
pegawai di Puskesmas Selayo maka akan mendorong hasil kerja namun dengan dampak
yang tidak terlalu besar. Dengan kata lain peningkatan pada tingkat disiplin kerja belum
tentu dapat mendorong pegawai untuk lebih baik dalam bekerja.

Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Nugrahaningsih & Julaela, 2017)
meskipun dalam konteks dan pengukuran yang berbeda. Tingkat kedisiplinan yang
dimiliki pegawai belum mampu mendorong hasil kerja pegawai tersebut secara
keseluruhan. Hal ini memberi konsekuensi perlunya rasa memiliki dan kepatuhan
pegawai yang lebih kuat lagi dalam menjalankan pekerjaan.

4.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian menghasilkan temuan bahwa kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai di
Puskesmas Selayo berpengaruh secara positif namun tidak signifikan terhadap kinerja
dengan nilai koefisien sebesar 0,230 dan p-value 0,056. Semakin nyaman dan semakin
puas pegawai di Puskesmas Selayo maka akan mendorong hasil kerja pegawai tersebut
dalam bekerja namun dengan dampak yang tidak terlalu besar. Dengan kata lain
peningkatan pada tingkat kepuasan kerja belum tentu dapat mendorong pegawai untuk
lebih baik dalam bekerja.

Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Nabawi, 2019) meskipun dalam
konteks dan pengukuran yang berbeda. Tingkat kepuasan yang dimiliki pegawai belum
mampu mendorong hasil kerja pegawai tersebut secara keseluruhan. Hal ini memberi
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konsekuensi perlunya menumbuhkan rasa nyaman pegawai yang lebih efektif lagi
dalam menjalankan pekerjaan.

4.6. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai yang
Dimediasi oleh Kepuasan Kerja

Penelitian menghasilkan temuan bahwa pengalaman kerja yang dimiliki oleh pegawai
di Puskesmas Selayo berpengaruh secara positif namun tidak signifikan terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,109 dan p-value 0,062.
Semakin baik atau semakin banyaknya pengalaman yang dimiliki oleh pegawai di
Puskesmas Selayo belum mampu mendorong semakin baiknya hasil kerja pegawai
tersebut dalam bekerja setelah dipertengahi oleh kepuasan kerja.

Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Sofian & Julkarnain, 2019) meskipun
dalam konteks dan pengukuran yang berbeda. Kepuasan kerja belum efektif dalam
meningkatkan hubungan pengalaman kerja dengan hasil kerja pegawai tersebut secara
keseluruhan. Hal ini memberi konsekuensi perlunya menumbuhkan rasa nyaman
pegawai yang lebih berdampak lagi dalam menjalankan pekerjaan.

4.7. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi
oleh Kepuasan Kerja

Penelitian menghasilkan temuan bahwa disiplin kerja yang dimiliki oleh pegawai di
Puskesmas Selayo berpengaruh secara positif namun tidak signifikan terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,106 dan p-value 0,128. Semakin
baiknya tingkat kedisiplinan yang dimiliki oleh pegawai di Puskesmas Selayo belum
mampu mendorong semakin baiknya hasil kerja pegawai tersebut dalam bekerja setelah
dipertengahi oleh kepuasan kerja.

Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Purba et al., 2019) meskipun dalam
konteks dan pengukuran yang berbeda. Kepuasan kerja belum efektif dalam
meningkatkan hubungan pengalaman kerja dengan hasil kerja pegawai tersebut secara
keseluruhan. Hal ini memberi konsekuensi perlunya menumbuhkan rasa puas pegawai
yang lebih signifikan lagi dalam menjalankan pekerjaan.

2. Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja dan disiplin kerja
masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengalaman kerja, disiplin kerja, dan kepuasan kerja masing-masing berpengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap kinerja. Hubungan pengalaman kerja dan
disiplin kerja masing-masing terhadap kinerja ditemukan positif namun tidak signifikan
melalui kepuasan kerja. Implikasi penelitian menekankan pada pentingnya
meningkatkan kepuasan dan kenyamanan pegawai dalam bekerja sehingga kinerjapun
dapat meningkat. Peneliti berikutnya diharapkan untuk mengembangkan hasil
penelitian ini dengan melibatkan variabel-variabel dan model penelitian yang lebih
kompleks. Selain itu, peneliti berikutnya juga dapat memperbanyak sampel dan
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memilih objek penelitian yang lebih lebih besar lagi agar ditemukan hasil yang lebih
kuat.
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