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Abstrak

Kinerja adalah hasil kerja karyawan yang diselesaikan selama melakukan pekerjaan mereka sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei. Penelitian ini dilakukan pada PT Dua
Kelinci. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Dua Kelinci, dengan sampel sebanyak
36 orang, dengan teknik penarikan simple random sampling. Data dikumpulkan melalui kusioner yang
diberikan kepada responden. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda dengan
bantuan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun secara
simultan.

Kata Kunci: kepuasan kerja, disiplin kerja, kinerja karyawan

Abstract

Performance is the result of employee work completed while carrying out their work in accordance with
the responsibilities given by the company. This research aims to determine and analyze the influence of
job satisfaction and work discipline on employee performance. This research uses quantitative methods
with a survey approach. This research was conducted at PT Dua Kelinci. The population in this study
were all employees of PT Dua Kelinci, with a sample of 36 people, using a simple random sampling
technique. Data was collected through questionnaires given to respondents. The data analysis technique
uses multiple linear regression analysis with the help of the SPSS program. The research results show
that job satisfaction and work discipline have a positive and significant effect on employee performance,
both partially and simultaneously.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset berharga yang dimiliki oleh organisasi, untuk
mencapai tujuan, maka sumber daya manusia memiliki peran penting di dalamnya. Dalam
suatu perusahaan, karyawan memberikan kontribusi untuk kemajuan dan perkembangan
bisnis. Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa karyawan adalah individu yang berbakat dengan
kemampuan untuk menjadi kreatif dan imajinatif, yang memungkinkan mereka untuk
tumbuh secara maksimal dan menghasilkan apa pun yang diperlukan untuk memenuhi
tujuan perusahaan. Namun, perlu untuk dicermati bahwa bakat dan daya cipta manusia
sebagai personal dan karyawan, sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan. Kinerja
seorang karyawan sangat menentukan kinerja organisasi (Pratiwi & Hartini, 2023; Aji et al,,
2023; Aris et al., 2023; Muktamar et al.,, 2023; Sari et al., 2023)

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang ditunjukkan oleh karyawan untuk
membantu perusahaan mencapai kemajuan dan perkembangannya. Kinerja karyawan
dapat dievaluasi dengan menggunakan berbagai indikator kriteria kinerja, seperti kuantitas
kerja, kualitas, imbalan, hubungan dengan rekan kerja, supervisi, dan sebagainya (Febriani
& Hartini, 2023; Hartini et al,, 2027; Jayanti & Hartini, 2023). Untuk menghasilkan output
yang berkualitas tinggi dan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan, kinerja karyawan
harus selalu berada pada tingkat yang tinggi. Oleh karena itu, sangat penting untuk
mengatasi masalah yang berkaitan dengan kinerja karyawan (Ahmad Muktamar et al., 2023;
Firmansyah et al.,, 2023; Hartini & Habibi, 2023; Hartini & Heri, 2021; Yuni Shara et al., 2021).

Berbagai faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan seperti etos kerja,
disiplin kerja, kepuasan kerja, budaya organisasi, motivasi, dan sebagainya. Colquitt, Lepine
dan Wesson seperti yang dikutip dalam (Mulyani, 2021) mendefinisikan kepuasan kerja
sebagai kondisi emosional yang menyenangkan yang dirasakan individu terkait dengan
hasil kerja dan penghargaan yang diterimanya. Hal yang sama dikemukakan Spector dalam
(Hasibuan, 2019; Shidgi et al., 2023) bahwa kepuasan kerja merupakan sikap umum individu
terhadap pekerjaannya. Seorang karyawan yang memiliki rasa puas di dalam bekerja, akan
cenderung memiliki sikap positif di dalam bekerja, sedangkan karyawan dengan tingkat
kepuasan yang rendah di dalam bekerja, maka ia akan menunjukkan emosi yang negatif
(Aris et al., 2024; Bagis et al., 2021; Ghran et al., 2020; Goetz & Wald, 2022; Loan & Trang,
2018; Yeni et al., 2022). Karyawan yang puas, akan memberikan feedback yang maksimal
terhadap kemajuan perusahaan. Kepuasan kerja yang rendah dapat mengakibatkan kinerja
karyawan menurun. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Harahap, S. F., & Tirtayasa, 2020; Widyandari, 2022).
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Faktor lain yang dapat menentukan kinerja karyawan adalah disiplin kerja. Disiplin
kerja yang baik, akan mendorong karyawan untuk menaati segala peraturan yang berlaku,
dengan tujuan agar dapat memotivasi dirinya terhadap aturan yang telah ditetapkan
perusahaan, yang dapat memengaruhi kinerjanya. Dengan sikap disiplin, karyawan dapat
meningkatkan rasa percaya diri yang tinggi, dengan kinerja yang meningkat. Sebaliknya,
rendahnya sikap disiplin yang dimiliki karyawan, akan mengakibatkan kinerjanya juga
menurun, sehingga kedisiplinan seseorang dapat menciptakan perubahan bagi diri sendiri
maupun bagi lingkungan kerja. Dengan demikian, disiplin kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan (Harahap, S. F., & Tirtayasa, 2020).

Adapun teori yang mendasari penelitian ini (grand theory) adalah Goal-Setting
Theory yang pertama kali diperkenalkan oleh Locke pada tahun 1968. Goal-Setting Theory
atau Teori Penetapan Tujuan merupakan model pencapaian tujuan, individu dapat memiliki
dan terdorong untuk mencapai tujuan-tujuan yang diinginkan, hal inilah yang
memengaruhi perilaku seseorang, dan memahami apa tujuan organisasi (Widyandari,
2022).

Beberapa peneliti banyak mengkaji tentang pengaruh kepuasan kerja dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan, seperti yang dilakukan oleh (Dewi et al., 2023; Harahap, S.
F., & Tirtayasa, 2020; Nugraha & Ramdansyah, 2022; Shidqgi et al., 2023; Taufigillah &
Fasochah, 2018; Widyandari, 2022) yang masing-masing menemukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun, temuan ini terbantahkan oleh
hasil penelitian dari (Azhari et al.,, 2021; Fauziek & Yanuar, 2021), menurut hasil temuannya
bahwa variabel kepuasan kerja sama sekali tidak cukup kuat untuk memengaruhi kinerja
karyawan di dalam bekerja.

Peneliti selanjutnya juga menguji disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, hasil
penelitian (Dewi et al., 2023; Harahap, S. F., & Tirtayasa, 2020; Widyandari, 2022). Hasil
penelitian mereka menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan (Harahap, S. F., & Tirtayasa, 2020). Hasil penelitian ini berbanding terbalik dari
temuan (Choiriyah et al.,, 2021), menurutnya bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan research gap ini, kemudian peneliti mencoba mengonfirmasi kembali faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, dengan memasukkan variabel kepuasan kerja
dan disiplin kerja sebagai variabel bebas.

Selain itu, alasan dilakukannya penelitian ini, mengacu pada hasil observasi yang dilakukan
di perusahaan ini, terlihat beberapa karyawan yang masuk kerja dan pulang tidak tepat

waktu, tingkat absensi masih sangat tinggi, hal ini menunjukkan bahwa tingkat kedisplinan
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karyawan masih rendah, hal ini dapat memengaruhi kinerja mereka di dalam bekerja.
Di samping itu, dari segi kuantitas, masih terdapat karyawan yang tidak
menyelesaikan tugas sesuai dengan target waktu. Kualitas kerja karyawan juga masih belum

optimal, hal ini mencerminkan bahwa tingka kinerja karyawan masih jauh dari harapan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan data kuantitatif dengan pendekatan survei. data yang
berhubungan langsung dengan tujuan penelitian dan berasal dari data primer dan sekunder
seperti observasi dan kuesioner yang dikumpulkan dari responden. PT Dua Kelinci menjadi
lokasi penelitian ini. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Dua Kelinci
divisi biji-bijian yang berjumlah 120 orang. Populasi adalah sekelompok item atau subjek
dengan jumlah dan atribut tertentu yang dipilih oleh peneliti untuk dianalisis dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Arikunto dalam (N. C. Sari et al., 2022) menyatakan jika sampel lebih
dari 100, dapat diambil 10 — 30%. Sampel ditentukan sebesar 30% berdasarkan teknik simple
random sampling, yaitu sebanyak 36 karyawan menjadi sampel dalam penelitian ini.

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai
berikut: (a) Observasi, yaitu metode pengumpulan data tentang perilaku manusia, prosedur
tempat kerja, penyakit yang umum terjadi, dan situasi di mana responden tidak terlalu
banyak. (b) Penyusunan dan penyebaran kuesioner kepada responden dengan tujuan untuk
mengumpulkan data. Teknis analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda dengan
program SPSS, yang sebelumnya dilakukan uji asumsi klasik, yaitu uji validitas, reliabilitas, dan

asumsi klasik, seperti heteroskedastisitas, multikolinieritas, dan normalitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karkteristik Responden
Data responden berikut ini dikumpulkan dari 36 karyawan PT Dua Kelinci yang
menyelesaikan survei.

Tabel 1. Karakteristik Responden

Uraiaan Kategori Frekuensi |Presentase (%)
21—=29 tahun 16 44,4
30 -39 tahun 8 22,2
Usia 40 - 49 tahun 7 194
>50 5 13,8
tahun
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Status Menikah 9 25,0

Perkaw Lajang 27 75,0
ainan

Tingkat SMA 26 72,2

Pendidi S-1 10 27,7
kan

Sumber: Data primer diolah, 2023.

Karakteristik responden berdasarkan tingkat usia, 44,4% responden berusia
antara 21 hingga 29 tahun, 22,2% berusia antara 30 hingga 39 tahun, dan 19,4% berusia
antara 40 hingga 49, sisanya berusia di atas 50 tahun. Berdasarkan status perkawinan,
responden yang telah menikah sebesar 25%, sedangkan sisanya 75% responden dengan
status lajang atau belum menikah. Selanjutnya, tingkat pendidikan, responden dengan

tingkat pendidikan sebanyak 72,2%, sedangkan 27,7% responden yang berpendidikan S-1.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator | Corrected ltem- Ket.

Total Correlation
X111 0.523 > R Tabel | Valid
X1.1.2 0.466 > R Tabel | Valid
X1.1.3 0.449 > R Tabel | Valid
Kepuasan X1.2.1 0.500 > R Tabel | Valid
Kerja X1.2.2 0.487 > R Tabel | Valid
X1.2.3 0.632 > R Tabel | Valid
X1.3.1 0.344 > R Tabel | Valid
X1.3.2 0.413 > R Tabel | Valid
X211 0.510 > R Tabel | Valid
X2.1.2 0.490 > R Tabel | Valid
X213 0.513 > R Tabel | Valid
Disiplin X2.2.1 0.443 > R Tabel | Valid
Kerja X2.2.2 0.378 > R Tabel | Valid
X2.2.3 0.456 > R Tabel | Valid
X2.3.1 0.398 > R Tabel | Valid
X2.3.2 0.370 > R Tabel | Valid

Copyright @ Affandy Agusman Aris



Variabel Indikator | Corrected Item- Ket.
Total Correlation
X2.3.3 0.453 > R Tabel | Valid
Y. 11 0.589 > R Tabel | Valid
Y.12 0.579 > R Tabel | Valid
Y.2.1 0.698> R Tabel | Valid
Kinerja
Y.2.2 0.608 > R Tabel | Valid
Karyawan
Y.3.1 0.628 > R Tabel | Valid
Y.3.2 0.663 > R Tabel | Valid
Y.3.3 0.594 > R Tabel | Vaiid
Sumber: Data primer diolah, 2023.
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cron. Indika- Corr. Item- Ket.
Alpha tor Total Cor.
X111 0.678 Reliab.
X112 0.678 Reliab.
X1.1.3 0.71 Reliab.
Kepuasan X1.2.1 0.811 Reliab.
. 0,755
Kerja X1.2.2 0.710 Reliab.
X1.2.3 0.690 Reliab.
X1.3.1 0.703 Reliab.
X1.3.2 0.717 Reliab.
X211 0.677 Reliab.
X2.1.2 0.712 Reliab.
X213 0.617 Reliab.
X2.2.1 0.632 Reliab.
Disiplin
. 0,757 X2.2.2 0.712 Reliab.
Kerja
X2.2.3 0.716 Reliab.
X2.3.1 0.683 Reliab.
X2.3.2 0.734 Reliab.
X233 0.781 Reliab.
Kinerja Y. 0.810 Reliab.
0,810
Karyawan Y.1.2 0.821 Reliab.
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Y.2.1 0.710 Reliab.
Y.2.2 0.761 Reliab.
Y.3.1 0.703 Reliab.
Y32 0.814 Reliab.
Y.3.3 0.785 Reliab.

Sumber: Data primer diolah, 2023.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas terlihat bahwa masing-masing variabel, yaitu
kepuasan kerja sebesar 0,755, variabel disiplin kerja sebesar 0,757, dan variabel kinerja
karyawan sebesar 0,810. Ketiga variabel tersebut memiliki lebih besar dari 0,60 ajpha
cronbach. Sementara untuk hasil uji validitasnya, setiap butir pertanyaan dapat dinyatakan
valid, sebab nilai r-hitung lebih besar dari nilai r-tabel yaitu 0,3. Dengan demikian, dapat
dinyatakan bahwa seluruh instrumen penelitian yang diberikan kepada responden telah

memenuhi syarat reliabilitas dan validitas seseuai ketentuan.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas adalah prosedur yang digunakan untuk mengetahui apakah sebaran
data dalam sebuah himpunan data atau variabel berdistribusi normal atau tidak. Anda
dapat menggunakan uji normalitas ini untuk mengetahui apakah data yang diperoleh
berdistribusi normal atau berasal dari populasi yang normal. Menerapkan metode One-
Sample Kolmogorov-Smirnov pada analisis statistik Uji ini dapat diperoleh dengan

menggunakan tabel di bawah ini.

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
N 36
Normal .0000000 .0000000
Parameters®® 2.5548164 | 3.62753500
4
Most Extreme 19 104
Differences .081 099
-119 -104
Test Statistic 19
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Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber: Data primer diolah, 2023.

Berdasarkan hasil uji normalitas diperoleh nilai Asymp. Sig sebesar 0,200 lebih besar
daro 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa data yang digunakan berdistribusi

normal, sesuai dengan asumsi uji normalitas Ko/mogorov-Smirnov.

Uji Multikolinearitas
Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas
Collinearity
Statistics
Model Tolera VIF
nce
(Constant)
Kepuasan Kerja 0474 2,111
Disiplin Kerja 0474 2,1

Sumber: Data primer diolah, 2023.

Berdasarkan hasil uji multikolineritas, terlihat bahwa variabel kepuasan kerja dan
disiplin kerja memiliki nilai 7o/erance sebesar 0,474. Nilai ini, 0,474 > 0,10, sementara untuk
VIF adalah 2,111. Nilai, 2,111 lebih kecil dari 10 (2,111 < 10). Dengan demikian, dapat dinyatakan

bahwa model regresi ini tidak terjadi multikolineritas di antara variabel bebas.

Uji Hipotesis
Koefisien regresi dengan variabel independen digunakan dalam pengujian hipotesis

untuk menentukan apakah biner tersebut sesuai. Karya ilmiah ini menggunakan uji simultan
(uji F) dan uji parsial (t) sebagai pengujian hipotesis.
Uji Parsial (Uji t)
Pada tabel 6 menunjukkan hasil uji parsial (uji t) yang diperoleh dari hasil analisis sebagai
berikut:
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, diperoleh nilai t-hitung sebesar

3,026 dengan nilai signifikansi 0,005 lebih kecil dari 0,05 (0,005 < 0,05). Nilai t-hitung
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sebesar 3,026 lebih kecil dari nilai t-tabel 2,0, sehingga dapat dinyatakan bahwa
variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Dua
Kelinci.

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, diperoleh nilai t-hitung sebesar
3,656 dengan nilai signifikansi 0,001 lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05). Nilai t-hitung
sebesar 3,656 lebih kecil dari nilai t-tabel 2,0, sehingga dapat dinyatakan bahwa

variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Dua

Kelinci.
Tabel 6. Hasil Uji Parsial (Uji t)
Model t Sig.
(Constant) 1.7 .088
59
Kepuasan Kerja 3.0 .005
26
Disiplin Kerja 3.6 .001
56
Sumber: Data primer diolah, 2023.
Uji Simultan

Uji F digunakan dalam penelitian ilmiah ini untuk memastikan apakah kepuasan kerja dan
disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan secara bersamaan. Terdapat ambang batas

signifikansi 5%.

Tabel 7. Hasil Uji Simultan

ANOVA
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square
Regression | 707.939 2 353.969 | 40.727 | .000°
Residual 286.811 33 8.691
Total 994.750 35

Sumber: Data primer diolah, 2023.
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Berdasarkan hasil uji simultan di atas, menunjukkan bahwa nilai signifikan 0,000
lebih kecil dari 0,05. Diperoleh f-hitung sebesar 40,727, sedangkan f-tabel sebesar 2,7.
Nilai f-hitung lebih besar dari nilai f-tabel, sehingga dinyatakan bahwaa secara simultan

variabel kepuasan kerja dan disiplin kerja memengaruhi kinerja karyawan.

Uji Regresi Linier Berganda

Hasil uji regresi linear berganda dapat ditunjukkan pada tabel berikut. Berdasrkan

pengujian dengan program SPSS terlihat hasil uji berikut.

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
(Constant) 5.835 3.318
Kepuasan 332 110 AN
Kerja
Disiplin Kerja .555 152 497

Sumber: Data primer diolah, 2023.

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai kofisien kepuasan kerja (b1)
sebesar 0,332, koefisien disiplin kerja (b2) sebesar 0,555, sementara bilangan konstanta (30)

sebesar 5,835, sehingga persamaan dapat diuraikan sebagai berikut.
Y = 5,835 + 0,332X1 + 0,555X2

Model regresi tersebut, menunjukkan bahwa perubahan kepuasan kerja dan disiplin
kerja pada seluruh responden ke arah positif, akan diikuti peningkatan kinerja karyawan.
Untuk lebih jelasnya, berikut diuraikan hasil persamaan tersebut, untuk menagalisis
pengaruh variabel bebas mempengaruhi variabel terikat.

1. Kinerja karyawan sebesar 5,835, variabel bebas yaitu kepuasan kerja dan disiplin kerja
bernilai O, Hal ini ditunjukkan dengan nilai koefisien konstanta (o) sebesar 5,835.

2. Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif oleh kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan ditunjukkan oleh nilai koefisien 31 sebesar 0,332. Hal ini menunjukkan bahwa
jika kepuasan kerja meningkat 1% maka kinerja karyawan akan turun sebesar 33,2%,

dengan catatan semua faktor independen lainnya tetap.
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3. Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif oleh disiplin kerja, yang ditunjukkan oleh nilai
koefisien B2 sebesar 0,555. Hal ini menunjukkan bahwa, jika semua faktor independen
dianggap konstan, peningkatan 1% dalam disiplin kerja akan menghasilkan
peningkatan 55,5% dalam kinerja karyawan.

Selanjutnya nilai koefisien determinasi, diukur dengan menggunakan R-Square, atau

Adjusted R-Square dalam menguji variabel bebas yang lebih dari satu.

Tabel 9. Koefisien Determinasi
Adjsuted R Std. Error of The
Model R R Square Square Estimate
1 .844° 712 694 2.948
Sumber: Data primer diolah, 2023.

Untuk mengetahui nilai koefisien determinasi, dapat diukur dengan menggunakan
R-Square atau Adjusted R-Square untuk menguji variabel yang lebih dari satu. Hasil
pengujian ini menunjukkan bahwa nilai R-Sguare 0,712, sementara untuk Adjusted R-Square
sebesar 0,694, hal ini menggambarkan bahwa kepuasan kerja dan disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 69,4%, sedangkan sisanya 30,6%
dipengaruh oleh faktor lain.

Berdasarkan hasil analisis, maka dapat diuraikan pembahasan berikut ini.

1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Dua Kelinci

Variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja karyawan. Hasil temuan
inim menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaurh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Dua Kelinci. Temuan ini konsisten dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh (Dewi et al., 2023; Harahap, S. F., & Tirtayasa, 2020; Nugraha &
Ramdansyah, 2022; Shidqi et al., 2023; Taufigillah & Fasochah, 2018; Widyandari, 2022)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga diperkuat oleh Teori Dua Faktor oleh Herzberg
bahwa kepuasan kerja karyawan terdiri dari dua faktor yaitu faktor Hygiene dan faktor
Motivator, kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda.

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Dua Kelinci

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja dapat memengaruhi kinerja
karyawan PT Dua Kelinci. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Dewi et al., 2023; Harahap, S. F., & Tirtayasa, 2020; Widyandari, 2022) bahwa kedisiplinan

merupakan satu hal yang dapat memengaruhi kinerja karyawan di dalam bekerja, disiplin
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kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
3. Pengaruh Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Dua Kelinci
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan disiplin berdampak pada kinerja
karyawan secara simultan. Hal ini diperkuat oleh pernyataan dari (Harahap, S. F., &
Tirtayasa, 2020) bahwa variabel kepuasan kerja dan disiplin kerja secara bersamaan

menentukan tinggi rendahnya kinerja karyawan di dalam bekerja.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang dapat diambil dari penelitian
"Pengaruh Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT Dua Kelinci",
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di dalam bekerja. Selain itu, disiplin kerja dapat berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Dua Kelinci. Secara bersama-sama
kedua variabel bebas, yaitu kepuasan kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Dua Kelinci.

Mengacu pada kesimpulan, maka penulis memberikan masukan kepada pimpinan
perusahaan untuk lebih memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja.
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