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Abstract. The objective of this study is to analyze the impact of organizational commitment and job satisfaction 

on personnel performance, with work discipline as a mediating variable. The study population includes all 115 

employees of the Support Company, Yonif 753/AVT Korem 173/PVB Kodam XVII/Cenderawasih, with a sample 

size of 98 respondents selected using the census method. Data were analyzed using regression analysis and 

processed with SPSS. The results indicate that organizational commitment and job satisfaction have a positive 

and significant effect on work discipline. Work discipline also has a positive and significant impact on personnel 

performance. Furthermore, organizational commitment and job satisfaction positively and significantly influence 

personnel performance. The Sobel test demonstrates that work discipline can mediate the effects of organizational 

commitment and job satisfaction on personnel performance 

 

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, work discipline, personnel performance. 

 

Abstrak. Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja personel dengan disiplin kerja sebagai variabel mediasi. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Kompi 

Bantuan Yonif 753/AVT Korem 173/PVB Kodam XVII/Cenderawasih sebanyak 115 orang, dengan sampel 

berjumlah 98 responden yang diambil menggunakan metode sensus. Data dianalisis menggunakan regresi dan 

diolah dengan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Disiplin kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja personel. Komitmen organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

personel. Uji Sobel menunjukkan bahwa disiplin kerja dapat memediasi pengaruh komitmen organisasi dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja personel 

 

Kata kunci: Komitmen organisasi, kepuasan kerja, disiplin kerja, kinerja personel 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) menjadi elemen fundamental dalam struktur organisasi, 

perusahaan, ataupun lembaga. Mereka merupakan kekuatan utama yang menjalankan dan 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Individu-individu produktif ini berperan sebagai 

pendorong kesuksesan organisasi, baik di dalam institusi maupun perusahaan, dengan fungsi 

masing-masing yang harus terus dilatih dan dikembangkan untuk meningkatkan kemampuan 

mereka. Sebagai komponen yang dinamis, SDM memainkan peran kunci dalam menyokong 

efisiensi dan keberlanjutan operasional entitas tersebut (Kristina dkk, 2023)
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Kinerja optimal dari setiap pegawai menjadi kunci utama dalam mencapai efektivitas dan 

keberhasilan operasional suatu organisasi. Kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang 

mencakup aspek kualitas dan kuantitas, yang diperoleh oleh seorang pegawai dalam 

menjalankan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2017). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah komitmen organisasi. 

Komitmen organisasi merujuk pada tingkat identifikasi pegawai terhadap persetujuan untuk 

mencapai misi unit atau organisasi (Dessler, 2019). Individu dengan komitmen organisasi yang 

tinggi memiliki keyakinan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta menunjukkan 

kesediaan untuk berkontribusi dengan sungguh-sungguh demi keberhasilan organisasi. 

Penelitian telah menunjukkan hubungan positif dan signifikan antara komitmen organisasi dan 

kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan oleh penelitian Parera (2021), Patta (2021), dan Putra dkk 

(2023). Contohnya, karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi akan lebih termotivasi 

untuk bekerja keras dan mencapai target yang diberikan, serta lebih proaktif dalam mencari 

solusi inovatif untuk menyelesaikan masalah organisasi. 

Faktor lain yang tak kalah penting adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja diartikan 

sebagai pandangan umum terhadap pekerjaan seseorang, yang merupakan perbandingan antara 

ganjaran yang diterima dengan apa yang diyakini seharusnya diterima (Kotanon dkk, 2023). 

Kepuasan kerja karyawan menjadi salah satu faktor utama yang mempengaruhi kinerja mereka 

(Robbins & Judge, 2015; Hasibuan, 2020). Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan oleh 

penelitian Nuraeni (2020), Anggreni (2021), Fatma (2021), Arisandi & Aprianti (2022), dan 

Kotanon dkk (2023). Contohnya, karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan lebih 

bersemangat dalam bekerja, lebih jarang absen, dan lebih loyal terhadap organisasi. Kepuasan 

kerja yang tinggi juga dapat meningkatkan kreativitas dan produktivitas karyawan. 

Meskipun penelitian menunjukkan hubungan positif antara komitmen organisasi, 

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan, masih terdapat research gap yang perlu diteliti lebih 

lanjut. Contohnya, penelitian Susanti & Aesah (2022) dan Wahyuningsih & Noviah (2023) 

menunjukkan hasil yang berbeda, yaitu bahwa kepuasan kerja tidak memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja personel 

Kompi Bantuan Yonif 753/AVT Korem 173/PVB Kodam XVII/Cenderawasih. Kinerja 

personel diukur melalui hasil latihan dan simulasi yang mereka jalani, dengan fokus pada 
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aspek-aspek seperti dukungan bantuan tembakan, pengamanan sektor luar gerakan, koordinasi 

operasional, dan pelatihan lintas datar dan lintas lengkung. 

Berdasarkan data simulasi dari tahun 2020 hingga 2022, terlihat adanya penurunan 

kinerja personel pada beberapa aspek. Penurunan ini terutama terlihat pada pelatihan lintas 

datar dan lintas lengkung, serta dukungan bantuan tembakan. Hal ini menunjukkan adanya 

potensi permasalahan atau tantangan yang memengaruhi kemampuan dan efektivitas personel. 

Penurunan kinerja personel Kompi Bantuan Yonif 753/AVT menunjukkan perlunya analisis 

mendalam untuk mengidentifikasi akar permasalahan dan mengambil langkah-langkah 

perbaikan. Upaya evaluasi dan peningkatan yang terus-menerus menjadi penting untuk 

menjaga tingkat kesiapan dan efektivitas unit dalam menghadapi berbagai tantangan di 

lapangan. 

 

2. LANDASAN TEORI  

Resource-Based View (RBV) 

Teori Resource-Based View (RBV) merupakan pendekatan yang menekankan pada 

penilaian kemampuan perusahaan dalam memanfaatkan sumber daya internalnya untuk 

menciptakan keunggulan kompetitif. Konsep ini melibatkan pengelolaan aset, kapabilitas, 

kompetensi, proses organisasi, informasi, dan pengetahuan internal sebagai elemen kunci yang 

dapat dikendalikan untuk mengimplementasikan strategi yang telah dirumuskan (Paulus dan 

Murdapa, 2016). Fahy (2000) menggarisbawahi bahwa keberhasilan perusahaan sangat 

tergantung pada kekuatan dan kelemahan internalnya. Sumber daya perusahaan, baik yang 

berwujud seperti pabrik, tanah, kendaraan, dan mesin, maupun yang tidak berwujud seperti 

merk, reputasi, keahlian, budaya perusahaan, dan struktur organisasi, menjadi faktor penentu 

kesuksesan atau kegagalan perusahaan. 

Selanjutnya, kesuksesan individu dalam melaksanakan tugasnya dan kontribusinya 

terhadap kinerja organisasi juga dipengaruhi oleh kompetensi sumber daya manusia, terutama 

komitmen organisasi (Sudarmanto, 2009). Komitmen organisasi, menurut Spencer & Spencer 

(2015), mencakup kemampuan individu untuk menyelaraskan perilakunya dengan kebutuhan 

dan tujuan organisasi, menciptakan hubungan erat dengan organisasi. Seiring dengan itu, 

perspektif pertumbuhan dan pembelajaran modal manusia (Kaplan & Norton, 2000) menyoroti 

indikator seperti kepuasan karyawan, retensi karyawan, dan profitabilitas karyawan. Faktor-

faktor kunci seperti kompetensi staf, infrastruktur teknologi, dan iklim organisasi dianggap 

sebagai pendorong utama untuk mencapai kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak 

positif pada produktivitas dan retensi pekerja. Disiplin juga menjadi unsur krusial dalam 
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manajemen sumber daya manusia (Heidjrachman & Husnan, 2012), di mana tingkat disiplin 

kerja yang tinggi dianggap esensial untuk mencapai hasil kerja yang optimal dan pencapaian 

tujuan organisasi. 

Berdasarkan telaah pustaka dan penelitian-penelitian terdahulu, maka teori human capital 

dapat menjadi turunan pada penamaan variabel komitmen organisasi, kepuasan kerja, disiplin 

kerja, dan kinerja personel 

Perumusan Hipotesis 

a. Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Disiplin kerja 

Komitmen organisasi adalah refleksi loyalitas karyawan dan proses berkelanjutan di 

mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi serta keyakinan 

untuk menerima nilai dan tujuan organisasi (Luthans, 2018). Karyawan yang memiliki tingkat 

komitmen yang tinggi terhadap organisasi cenderung lebih tertib dan taat terhadap aturan dan 

prosedur kerja. Komitmen tersebut mendorong mereka untuk mematuhi norma-norma yang 

berlaku di tempat kerja, sehingga menciptakan suasana kerja yang lebih teratur. Karyawan 

yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi lebih mungkin tetap setia dan konsisten 

dalam kinerja mereka. Mereka mungkin lebih enggan untuk melanggar aturan atau 

menunjukkan perilaku yang tidak sesuai karena rasa tanggung jawab terhadap organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Romadhon dkk (2022) menemukan bahwa komitmen 

organisasi sangat berpengaruh dan signifikan terhadap disiplin kerja. Hadi dan Sari (2023) 

menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki dampak signifikan terhadap disiplin kerja. 

Wahyu dan Puspitaningrum (2023) menemukan bahwa komitmen memiliki pengaruh positif 

terhadap disiplin kerja. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 1 (H1) yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H1: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap disiplin kerja, semakin baik komitmen 

organisasi, semakin tinggi disiplin kerja 

b. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Disiplin kerja 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang positif yang merupakan hasil dari 

evaluasi pengalaman kerja seseorang (Mathis dan Jackson, 2015). Karyawan yang merasa puas 

dengan pengalaman kerjanya cenderung memiliki tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap 

organisasi. Komitmen ini dapat memainkan peran penting dalam membentuk perilaku disiplin 

kerja, karena karyawan yang memiliki keterikatan emosional dengan organisasi mungkin lebih 

cenderung mematuhi aturan dan norma-norma yang berlaku. Karyawan yang merasa puas 
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dengan pekerjaan mereka mungkin lebih cenderung menghadapi konflik dengan cara yang 

konstruktif. Hal ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan mendukung 

disiplin kerja, karena karyawan akan lebih bersedia berkomunikasi dan mencari solusi daripada 

menunjukkan perilaku yang tidak sesuai. 

Penelitian yang dilakukan oleh Yanti dan Trianasari (2021) menemukan bahwa kepuasan 

kerja memiliki pengaruh langsung yang signifikan dan positif terhadap disiplin kerja. 

Muhamad dkk (2022) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen. Rahmanto dan Silalahi (2023) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengаruh 

terhаdаp disiplin kerja. Sasmita dan Puspitadewi (2023) menemukan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap disiplin kerja. 

Mengacu pada uraian di atas maka hipotesis 2 (H2) yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja, semakin baik kepuasan 

kerja, semakin tinggi disiplin kerja. 

c. Pengaruh Disiplin kerja terhadap Kinerja personel 

Disiplin diartikan sebagai kesadaran dan kesiapan seseorang untuk mematuhi peraturan 

perusahaan serta norma-norma sosial yang berlaku, sebagaimana dijelaskan oleh Hasibuan 

(2020). Disiplin kerja memberikan dua manfaat utama, pertama bagi organisasi dengan 

menjamin kelancaran pelaksanaan tugas dan penerapan tata tertib, yang pada akhirnya 

menghasilkan kinerja maksimal. Kedua, bagi pegawai, disiplin kerja menciptakan suasana 

kerja yang menyenangkan, merangsang semangat dan gairah dalam menyelesaikan tugas 

secara optimal. Ini menekankan pentingnya kedisiplinan sebagai faktor krusial yang 

memengaruhi kinerja, memberikan manfaat ganda baik untuk organisasi maupun individu. 

Temuan dari penelitian yang dilakukan oleh Sunarno (2021) menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang sangat signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan. 

Temuan serupa juga ditemukan oleh Veritia (2021), yang menyatakan bahwa disiplin kerja 

memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian oleh Kristina dkk 

(2023) juga memverifikasi bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Keseluruhan temuan ini memberikan konfirmasi bahwa tingkat disiplin kerja karyawan secara 

positif dan signifikan berkorelasi dengan tingkat kinerja mereka, memberikan pemahaman 

yang lebih kokoh tentang peran disiplin kerja dalam mencapai kinerja yang optimal di 

lingkungan kerja. 
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Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 3 (H3) yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H3: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja personel, semakin tinggi disiplin kerja, 

semakin tinggi kinerja personel 

d. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja personel 

Komitmen organisasi merujuk pada tingkat identifikasi pegawai terhadap persetujuan 

untuk mencapai misi unit atau organisasi (Dessler, 2015). Komitmen organisasi, yang 

mencerminkan loyalitas karyawan dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi serta keyakinan untuk menerima nilai dan 

tujuan organisasi, memiliki dampak signifikan terhadap kinerja individu dan kinerja 

keseluruhan organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen yang tinggi cenderung 

menunjukkan perilaku yang mendukung tujuan dan nilai-nilai organisasi, menciptakan 

lingkungan kerja yang positif. Komitmen organisasi yang kuat memotivasi karyawan untuk 

berkontribusi secara maksimal dan merasa memiliki peran penting dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Seiring dengan itu, tingkat kinerja individu pun meningkat, yang pada gilirannya 

memberikan kontribusi positif terhadap kinerja keseluruhan organisasi. Oleh karena itu, 

komitmen organisasi dapat dianggap sebagai faktor kunci yang tidak hanya memengaruhi 

kinerja individu tetapi juga memberikan dampak positif pada kinerja organisasi secara 

menyeluruh. 

Beberapa penelitian sebelumnya telah mengkaji hubungan antara komitmen organisasi 

dan kinerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Parera (2021) menunjukkan bahwa 

komitmen organisasional memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Temuan serupa juga diungkapkan oleh Patta (2021), yang menyatakan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh 

Putra dkk (2023) juga mengkonfirmasi bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan positif 

dan signifikan dengan peningkatan kinerja karyawan. Keseluruhan temuan ini menyoroti 

pentingnya komitmen organisasi dalam mendukung peningkatan kinerja pegawai, memberikan 

dasar yang kuat untuk pemahaman lebih lanjut tentang hubungan tersebut dalam konteks 

organisasional. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 4 (H4) yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H4: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja personel,  semakin baik 

komitmen organisasi, semakin tinggi kinerja personel. 
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e. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja personel 

Kepuasan kerja diartikan sebagai pandangan umum terhadap pekerjaan seseorang, yang 

merupakan perbandingan antara ganjaran yang diterima dengan apa yang diyakini seharusnya 

diterima (Robbins dan Judge, 2015). Peran strategis faktor kepuasan kerja di dalam suatu 

organisasi ditegaskan, dan dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja karyawan menjadi salah satu 

faktor utama yang mempengaruhi kinerja mereka. Pandangan ini sejalan dengan pemahaman 

Hasibuan (2020), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja bukan hanya menjadi pendorong 

moral kerja, disiplin, tetapi juga prestasi karyawan yang mendukung pencapaian tujuan 

organisasi melalui kinerja yang unggul. 

Temuan dari penelitian yang dilakukan oleh Nuraeni (2020) menunjukkan bahwa adanya 

pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Hasil serupa juga 

terungkap dalam penelitian yang dilakukan oleh Anggreni (2021), yang menemukan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

yang dilaksanakan oleh Fatma (2021) menemukan bahwa kepuasan kerja secara positif dan 

signifikan memengaruhi kinerja karyawan. Arisandi dan Aprianti (2022), menemukan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, 

penelitian yang dilaksanakan oleh Kotanon dkk (2023) juga menemukan bahwa kepuasan kerja 

secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja karyawan. Temuan konsisten ini 

menegaskan bahwa kepuasan kerja dapat dianggap sebagai faktor yang memberikan dampak 

positif terhadap kinerja karyawan, memperkuat pemahaman tentang hubungan yang saling 

terkait antara kepuasan kerja dan pencapaian hasil kerja yang optimal. 

Mengacu pada uraian di atas maka hipotesis 5 (H5) yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja personel, semakin baik kepuasan 

kerja, semakin tinggi kinerja personel. 

f. Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Kinerja personel dengan Disiplin kerja 

sebagai Variabel Mediasi 

Uraian hipotesis sebelumnya menjelaskan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap disiplin kerja (Romadhon dkk, 2022; Hadi dan Sari; 2023; Nur dkk, 2023), serta 

disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja personel (Sunarno, 2021; Veritia, 2021; dan 

Kristina dkk, 2023). Hal tersebut dapat diartikan bahwa disiplin kerja dapat sebagai perantara 

pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja personel. Tingkat komitmen yang tinggi terhadap 

organisasi cenderung memotivasi karyawan untuk lebih berdedikasi terhadap tugas mereka, 

meningkatkan produktivitas, dan memperkuat keterlibatan mereka dalam mencapai tujuan 
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organisasi. Disiplin kerja, sebagai variabel mediasi, berperan dalam menghubungkan hubungan 

antara komitmen organisasi dan kinerja personel. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi 

mungkin lebih cenderung menjaga ketertiban, mematuhi aturan, dan menjalankan tugas mereka 

dengan tekun. Disiplin kerja berfungsi sebagai jalur melalui mana komitmen organisasi 

memengaruhi kinerja personel, menciptakan hubungan yang lebih terstruktur dan produktif di 

lingkungan kerja. Penjabaran di atas didukung hasil penelitian Sarrafah dkk. (2018) yang 

menemukan bahwa terdapat hubungan antara disiplin kerja sebagai mediator antara komitmen 

organisasi terhadap kinerja pegawai. Habib dkk (2022) yang menemukan bahwa disiplin kerja 

mampu memediasi pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 6 (H6) yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H6:  Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja personel dengan disiplin kerja 

sebagai variabel mediasi, semakin tinggi disiplin kerja, semakin tinggi pengaruh tidak langsung 

komitmen organisasi terhadap kinerja personel. 

g. Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Kinerja personel dengan Disiplin kerja Sebagai Variabel 

Mediasi 

Uraian hipotesis sebelumnya menjelaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap disiplin 

kerja (Farla, 2019; Chai, et al, 2020, dan Arif, 2022), dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

personel (Sunarno, 2021; Veritia, 2021; dan Kristina dkk, 2023). Sehingga dapat dijelaskan bahwa 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja personel melalui disiplin kerja. Karyawan yang 

merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih termotivasi dan terlibat secara positif dalam 

pelaksanaan tugas. Kepuasan kerja dapat merangsang sikap disiplin kerja yang kuat, di mana 

karyawan akan lebih cenderung menjaga ketertiban, mematuhi aturan, dan memfokuskan upaya 

mereka pada pekerjaan. Sebagai variabel mediasi, disiplin kerja membantu menghubungkan 

perasaan kepuasan kerja dengan peningkatan kinerja personel. Melalui mekanisme ini, kepuasan 

kerja tidak hanya memperbaiki suasana kerja dan motivasi karyawan, tetapi juga mempengaruhi 

kinerja secara langsung melalui efek positifnya pada disiplin kerja. Penjabaran di atas didukung hasil 

penelitian Jufrizen dan Sitorus (2021) yang menemukan bahwa disiplin kerja sebagai mediator 

pengaruh antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Kotanon, dkk (2023) yang menemukan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap hubungan antara kepuasan kerja 

dengan kinerja pegawai.  
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Berdasarkan urian di atas maka hipotesis 7 (H7) yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H7 :  Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja personel dengan disiplin kerja 

sebagai variabel mediasi, semakin tinggi disiplin kerja, semakin tinggi pengaruh tidak langsung 

kepuasan kerja terhadap kinerja personel 

Kerangka Pikir Penelitian 

Berdasarkan research gap yang menghasilkan temuan yang kontroversial, maka penelitian 

tesis ini akan berupaya mengatasi gap itu dengan mengajukan disiplin kerja sebagai variabel 

mediasi pada model penelitian empiris (kerangka pikir penelitian). Diharapkan temuan ini akan 

menjawab kontroversi pandangan yang menjadi masalah di atas. 

Kerangka pemikiran penelitian, dimaksudkan memberi gambaran mengenai hubungan 

yang terjadi antar variabel. Adapun kerangka pemikiran dalam penelitian ii dapat digambarkan 

sebagai berikut: 

Komitmen 

Organisasi

(X1)

Kepuasan 

Kerja

(X2)

Disiplin Kerja

(Y1)

Kinerja 

Personel

(Y2)

H1

H2

H5

H4

H3

H6

H7

 

Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian 

Sumber: Dikembangkan untuk tesis ini 

Kerangka pikir penelitian di atas memperlihatkan komitmen organisasi dan kepuasan kerja 

sebagai variabel independent, kinerja personel sebagai variabel dependent, serta disiplin kerja 

sebagai variabel mediasi. 

 

3. METODOLOGI PENELITIAN  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh personel Kompi Bantuan Yonif 753/AVT 

Korem 173/PVB Kodam XVII/Cenderawasih, yang berjumlah 115 orang. Jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah 115 responden, yang merupakan seluruh personel Kompi Bantuan Yonif 

753/AVT Korem 173/PVB Kodam XVII/Cenderawasih. Setelah membagikan kuesioner kepada 

seluruh responden, terdapat 17 kuesioner tidak kembali, jadi kuesioner yang diolah 98 kuesioner. 
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Model persamaan dalam analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

jalur sebagai berikut: 

Y1= β1X1 + β 2 X2 + e1  (Jalur I) 

Y2= β3Y1+ β 4X1+ β 5X2 + e2 (Jalur II) 

Dimana: 

X1: Komitmen organisasi 

X2: Kepuasan kerja  

Y1: Disiplin kerja 

Y2: Kinerja personel 

β1 s/d β5: Koefisiensi Regresi 

e: Error / residu 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Pada uji validitas yang dilakukan, menunjukkan bahwa nilai Corrected ItemTotal 

Correlation ataur-hitung setiap indikator lebih    besar dari r-tabel 0,195 (N = 98,  = 0,05), 

yang berarti indikator-indikator tersebut menunjukkan valid atau sah diteliti. Pada ujir 

eliabilitas yang dilakukan menunjukkan bahwahasil pengujian menunjukan nilai Cronbach 

Alpha atau r hitungnya lebih besar dari 0,70 (r standar), sehingga dapat disimpulkan realiabel. 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas Jalur I dan II 

Dari hasil output SPSS uji normalitas, dapat diamati bahwa titik-titik yang terdapat 

cenderung mendekati garis diagonal. Apabila distribusi data residual bersifat normal, 

maka garis yang mencerminkan data sebenarnya akan mengikuti pola garis diagonal 

tersebut. Oleh karena itu, dapat disarankan bahwa model cocok atau baik, dan dapat 

diindikasikan pula bahwa distribusi data residual bersifat normal. 

2. Uji Multikolinieritas 

Dari hasil uji Multikolinieritas, terlihat bahwa Jalur I dan II memiliki nilai VIF < 10 dan 

nilai Tolerance > 0,1. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak ada hubungan atau korelasi 

yang signifikan antara variabel independen dalam penelitian ini. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa model regresi Jalur I dan II bebas dari masalah Multikolinieritas. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan visualisasi output SPSS untuk uji Heteroskedastisitas, dapat dilihat bahwa 

tidak ada pola khusus karena titik-titik tersebar secara tidak teratur di sekitar sumbu 0 

pada sumbu Y. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat tanda-tanda 

heteroskedastisitas pada Jalur I dan II. 

4. Uji Autokorelasi 

Berdasarkan uji yang telah dilakukan maka didapat nilai uji Durbin-Watson jalur I 

sebesar 2,287. Nilai du = 1,712 (K=2 dan n= 98, pada lampiran). Nilai Durbin-Watson 

jalur I berada diantara du dan 4-du, yakni 1,712 < 2,287 < 2,288, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi pada model regresi jalur I.  

Selanjutnya nilai uji Durbin-Watson jalur II sebesar 2,042. Nilai dl = du = 1,735 (K=3 

dan n= 98, pada lampiran). Nilai Durbin-Watson jalur II berada diantara du dan 4-du, 

yakni 1,739 < 2,042 < 2,265, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

autokorelasi pada model regresi jalur II. 

Uji Kelayakan Model 

Hasil analisis koefisien determinasi pada Jalur I, seperti yang terdokumentasi, 

menunjukkan bahwa adjusted R square (R2) sebesar 0,540 Hal ini berarti bahwa variabel 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja dapat menjelaskan variasi dari variabel disiplin kerja 

sebesar 55,4% sedangkan yang 44,6%   diatribusikan pada faktor lain di luar model penelitian. 

Nilai F hitung sebesar 57,966 > F tabel = 3,09 (df1 = k = 2 dan df2 = n – k – 1 = 98 – 2 – 1 = 

95,  = 0,05), menunjukkan bahwa model persamaan regresi Jalur I layak digunakan. 

Selanjutnya, penelitian juga mempertimbangkan pengaruh komitmen organisasi, 

kepuasan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja personel (Jalur II). Hasil analisis koefisien 

determinasi menunjukkan adjusted R square (R2) sebesar 0,515. Hal ini berarti bahwa variabel 

komitmen organisasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja dapat menjelaskan variasi dari variabel 

kinerja personel sebesar 51,5% sedangkan yang 48,5% dijelaskan oleh faktor eksternal. Nilai 

F hitung sebesar 35,336 > F tabel = 2,70 (df1 = k = 3 dan df2 = n – k – 1 = 98 – 3 – 1 = 94,   

= 0,05), menyimpulkan bahwa model persamaan regresi Jalur II juga layak untuk digunakan 

berdasarkan pengujian adjusted R2 dan F. 
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Pengujian Hipotesis dan Pembahasan 

Pengujian hipotesis pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap Disiplin 

kerja dapat dijelaskan berdasarkan tabel berikut ini:  

Tabel 1. Koefisien Regresi (Jalur I)  

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis menunjukan. 

1. Komitmen organisasi Terhadap Disiplin kerja 

Hasil analisis menunjukan komitmen organisasi berpengaruh positif (β1 = 0,456) dan 

signifikan (t hitung = 5,823 > t tabel = 1,661, sig. = 0,000) terhadap disiplin kerja, sehingga 

hipotesis 1 (H1) terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi komitmen 

organisasi maka semakin tinggi disiplin kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian 

Romadhon dkk (2022) menemukan bahwa komitmen organisasi sangat berpengaruh dan 

signifikan terhadap disiplin kerja. Hadi dan Sari (2023) menemukan bahwa komitmen 

organisasi memiliki dampak signifikan terhadap disiplin kerja. Wahyu dan Puspitaningrum 

(2023) menemukan bahwa komitmen memiliki pengaruh positif terhadap disiplin kerja. 

2. Kepuasan kerja terhadap disiplin kerja 

Kepuasan kerja berpengaruh positif (β2 = 0,407) dan signifikan (t hitung = 5,196 > t 

tabel = 1,661,  sig. = 0,000) terhadap disiplin kerja, sehingga hipotesis 2 (H2) terbukti. 

Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik efektif yang dilakukan maka 

semakin tinggi disiplin kerja. Hal ini sejalan dengan Yanti dan Trianasari (2021) 

menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung yang signifikan dan 

positif terhadap disiplin kerja. Muhamad dkk (2022) menemukan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen. Rahmanto dan Silalahi (2023) menemukan 

bahwa kepuasan kerja berpengаruh terhаdаp disiplin kerja. Sasmita dan Puspitadewi 

(2023) menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan dan positif 

terhadap disiplin kerja. 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients  

B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) -2,260 3,164  -,714 .477 

Komitmen organisasi (X1) ,794 ,136 ,456 5,823 .000 

Kepuasan kerja (X2) ,854 ,164 ,407 5,196 .000 

a. Dependent Variable: Disiplin kerja (Y1) 
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 Hasil pengujian hipotesis pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja dan Disiplin 

kerja terhadap kinerja personeldapat dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel 2 Koefisien Regresi (Jalur II)  

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis menunjukan:  

1. Disiplin kerja terhadap kinerja personel 

Disiplin kerja berpengaruh positif (β3 = 0,427) dan signifikan (t hitung = 4,051 > t tabel = 

1,661,  sig. = 0,000) terhadap kinerja personel, sehingga hipotesis 3 (H3) terbukti dan dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin tinggi disiplin kerja maka semakin tinggi kinerja personel. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Sunarno (2021) menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang sangat signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan. 

Temuan serupa juga ditemukan oleh Veritia (2021), yang menyatakan bahwa disiplin kerja 

memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian oleh Kristina dkk 

(2023) juga memverifikasi bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Keseluruhan temuan ini memberikan konfirmasi bahwa tingkat disiplin kerja karyawan 

secara positif dan signifikan berkorelasi dengan tingkat kinerja mereka, memberikan 

pemahaman yang lebih kokoh tentang peran disiplin kerja dalam mencapai kinerja yang 

optimal di lingkungan kerja. 

2. Komitmen organisasi terhadap kinerja personel 

Komitmen organisasi berpengaruh positif (β4 = 0,183) dan signifikan (t hitung = 1,996 > t 

tabel = 1,661,  sig. = 0,183) terhadap kinerja personel, sehingga hipotesis 4 (H4) terbukti 

dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin 

tinggi kinerja personel.  Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Parera (2021) 

menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki dampak positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Temuan serupa juga diungkapkan oleh Patta (2021), yang 

menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Selain 

itu, penelitian yang dilakukan oleh Putra dkk (2023) juga mengkonfirmasi bahwa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients  

B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 12,952 1,798  7,204 .000 

Disiplin kerja (Y1) ,236 ,058 ,427 4,051 ,000 

Komitmen organisasi (X1) ,176 ,090 ,183 1,996 ,048 

Kepuasan kerja (X2) ,264 ,106 ,228 2,500 ,014 

a. Dependent Variable: Kinerja personel (Y2) 
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komitmen organisasi memiliki hubungan positif dan signifikan dengan peningkatan 

kinerja karyawan.  

3. Kepuasan kerja terhadap kinerja personel 

Kepuasan kerja berpengaruh positif (β5 = 0,228) dan signifikan (t hitung = 2,500 > t 

tabel = 1,661,  sig. = 0,014) terhadap kinerja personel, sehingga hipotesis 5 (H5) 

terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik efektif yang dilakukan maka 

semakin baik kinerja personel. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Anggreni (2021), 

yang menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilaksanakan oleh Fatma (2021) 

menemukan bahwa kepuasan kerja secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja 

karyawan. Arisandi dan Aprianti (2022), menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian yang 

dilaksanakan oleh Kotanon dkk (2023) juga menemukan bahwa kepuasan kerja secara 

positif dan signifikan memengaruhi kinerja karyawan. 

Mendeteksi / Menguji Pengaruh Mediasi (Intervening) dengan Metode Sobel 

1. Disiplin kerja dalam memediasi komitmen organisasi terhadap kinerja personel 

Hasil analisis variabel mediasi dengan menggunakan uji Sobel, pada variabel disiplin 

kerja dalam memediasi komitmen organisasi terhadap kinerja personel adalah nilai 

One-tailed probability = 0.001 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 

mediasi signifikan dan berarti bahwa disiplin kerja dapat memediasi pengaruh 

komitmen organisasi terhadap kinerja personel. Hal ini membuktikan hipotesis 6 (H6) 

bahwa disiplin kerja sebagai variabel mediasi dari pengaruh komitmen organisasi 

terhadap kinerja personel terbukti.  

2. Disiplin kerja dalam memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja personel 

Hasil analisis variabel mediasi dengan menggunakan uji Sobel, pada variabel disiplin 

kerja dalam memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja personel adalah nilai 

One-tailed probability = 0.009 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 

mediasi signifikan dan berarti bahwa disiplin kerja dapat memediasi pengaruh kepuasan 

kerja terhadap kinerja personel. Hal ini membuktikan hipotesis 7 (H7) bahwa disiplin 

kerja sebagai variabel mediasi dari pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja personel 

terbukti.  
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4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dapat diambil beberapa simpulan sebagai berikut:  

a. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa Komitmen organisasi berpengaruh positif  dan 

signifikan terhadap disiplin kerja, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi 

komitmen organisasi maka semakin tinggi disiplin kerja. 

b. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja, sehingga dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin nyaman kepuasan kerja maka semakin tinggi disiplin kerja.  

c. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personel, sehingga dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin tinggi disiplin kerja maka semakin baik kinerja personel.  

d. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personel, sehingga 

dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin tinggi 

kinerja personel.  

e. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personel sehingga dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin baik kepuasan kerja yang dilakukan maka semakin baik 

kinerja personel.  

f. Hasil analisis variabel mediasi dengan menggunakan uji Sobel, menemukan bahwa disiplin 

kerja dapat memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja personel. Hal ini 

membuktikan bahwa disiplin kerja sebagai variabel mediasi dari pengaruh komitmen 

organisasi terhadap kinerja personel.  

g. Disiplin kerja dapat memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja personel. Hal ini 

membuktikan bahwa disiplin kerja sebagai variabel mediasi dari pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja personel. 

Saran  

a. Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja personel. Kompi Bantuan Yonif 753/AVT Korem 173/PVB Kodam 

XVII/Cenderawasih perlu Memperkuat identitas organisasi melalui komunikasi yang 

konsisten mengenai nilai-nilai, visi, dan misi perusahaan. Terlibatnya personel dalam 

usaha mencapai tujuan organisasi juga dapat memperkuat identifikasi mereka dengan 

perusahaan. Ini dapat dilakukan melalui berbagai cara, termasuk komunikasi internal 

rutin, penggunaan materi promosi yang mencerminkan nilai-nilai perusahaan, serta 

penyelenggaraan acara dan program yang menggugah semangat kolektif. 
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b. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap disiplin kerja dan selanjutnya akan dapat berpengaruh kinerja personel. Kompi 

Bantuan Yonif 753/AVT Korem 173/PVB Kodam XVII/Cenderawasih perlu 

menyediakan jalan karir yang jelas dan peluang promosi yang transparan akan 

memberikan motivasi kepada personel untuk mencapai target karir mereka. Dengan 

menyusun rencana pengembangan karir yang terstruktur, organisasi dapat membantu 

personel merencanakan masa depan mereka dalam perusahaan dengan lebih baik. Hal 

ini juga akan mengurangi ketidakpuasan terkait perkembangan karir dan 

mempertahankan loyalitas personel. 

c. Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap disiplin kerja dan selanjutnya akan dapat meningkatkan kinerja personel. 

Hendaknya Kompi Bantuan Yonif 753/AVT Korem 173/PVB Kodam 

XVII/Cenderawasih memastikan bahwa aturan dan kebijakan terkait disiplin kerja 

disusun dengan jelas, konsisten, dan ditegakkan secara adil. Komunikasi terbuka 

mengenai pentingnya disiplin dalam mencapai tujuan organisasi akan membantu 

membangun kesadaran dan tanggung jawab personel. Memberikan pemahaman yang 

baik kepada personel tentang konsekuensi dari melanggar aturan akan memperkuat 

budaya kerja yang berorientasi pada disiplin. 
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