!Syarifuddin Nasution, “Ade Parlaungan Nasution, *Fauziah Hanum
Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Labuhanbatu
Labuhanbatu, Indonesia
Email: 'syarifuddinnasutin @ gmail.com” adenasution @ulb.ac.id
fauziahrambe910 @ gmail.com

Abstrak

Penelitian ini membahas mengenai bagaimana kemampuan individu, disiplin kerja
dan pengalaman kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di kantor
Camat Bilah Hilir. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh kemampuan, disiplin kerja dan pengalaman terhadap kepuasan kerja
pegawai. Responden dalam penelitian ini tertuju pada pegawai kantor Kecamatan
Bilah Hilir yang berjumlah 30orang. Alat uji analisis yang digunakan adalah
Smart PLS v.3.2.7 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan individu
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, disiplin kerja
berpengaruh negative dansignifikan terhadap kepuasan kerja dan pengalaman
kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja

Kata Kunci: Kemampuan, Disiplin, Pengalaman, Kepuasan Kerja

I. PENDAHULUAN

Dalam Undang-undang Nomor 23 Tahun 2014 Tentang Pemerintahan
Daerah, kecamatan tidak lagi merupakan satuan wilayah kekuasaan pemerintah,
melainkan sebagai satuan wilayah kerja. Status kecamatan merupakan perangkat
daerah kabupaten/kota. Hal ini dinyatakan di dalam Pasal 209 Undang-Undang
Nomor 23 Tahun 2014 Tentang Pemerintahan Daerah yakni Perangkat daerah
kabupaten/kota terdiri atas sekretariat daerah, sekretariat DPRD, inspektorat,
dinas, badan, dan kecamatan.

Kemampuan yang dimiliki seseorang akan menyatakan bahwa membuat
berbeda dengan kemampuan lainnya yang rata-rata atau biasa saja. Kemampuan
seseorang akan turut serta menentukan perilaku dan penempatan hasil pekerjaan
penelitian yang dilakukan oleh Kristianietal., (2013) pegawai merupakan bagian
penting dari organisasi dan memiliki dampak terhadap kepuasan, dkk, kerja.
Kinerja dihasilkan jika pegawai memiliki kemampuan untuk mendukung
kegiatan mereka ditempat kerja. Pegawai yang memiliki kemampuan dalam
bekerja akan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan tepat waktu
sesuai dengan apa yang diharapkan oleh organisasi. Menurut Rakataetal., (2022)
pegawai dalam suatu organisasi harus memiliki kesesuaian antara kualifikasi
atau latar belakang pendidikan pegawai dengan kualifikasi pekerjaan yang akan
diembannya. Ketidak sesuaian kemampuan dan keahliannya akan berdampak
terhadap kepuasan kerja pegawai. Dukungan instasi terhadap kemampuan yang
dimiliki oleh para pegawai menjadi hal penting mengingat lingkungan instansi
baik internal dan eksternal akan selalu mengalami perubahan berkelanjutan
Sembiring (2021)

Disiplin kerja yang dikelola dengan baik akan menghasilkan kepatuhan
karyawan terhadap, Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa
tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal



ini mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi,
karyawan dan masyarakat (Afianto & Utami, 2017) berbagai peraturan
organisasi yang bertujuan meningkatkan kinerja. Secara awam disiplin dalam
kerja bisa diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat pada waktunya,
mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku Hasibuan, (2017). Kedisiplin
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran merupakan sikap seseorang
yang secara sukarela yang menaati semua peraturan dan sadarakan tugas dan
tanggung jawabnya Alwi & Suhendra, (2019).

Pengalaman kerja adalah pengetahuan atau keterampilan yang telah
menyatakan bahwa pengalaman kerja merupakan tingkat penguasaan
menyimpulkan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh pada kepuasan
karyawan dengan pengalaman kerja yang lama, karyawan senior, sering kurang
mau mengikuti pelatihan, karena merasa sudah mampu menyelesaikan pekerjaan
yang menjadi tanggung jawabnya, dan karena sudah dianggap menjadi
kebiasaan sehingga akan mengurangi kinerja perusahaan. Secara umum
pengetahuan dan keterampilan seseorang yang dapat diukur dari masa hidup
seseorang. Diketahui dan dikuasai seseorang yang akibat dari perbuatan atau
pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu (Efendi &
Winenriandhika, 2021). Dengan pengalaman kerja yang semakin baik maka
karyawan akan diharapkan dapat memberikan kinerja yang baik dan menjadi
contoh bagi karyawan yang baru bergabung kedalam perusahaan. Selanjutnya
Sinambela, (2020) Menurut Sabirin & Ilham., (2020)

Kepuasan dapat dirumuskan sebagai respon umum pekerja berupa perilaku
yang ditampilkan oleh karyawan sebagai hasil persepsi mengenai hal-hal yang
berkaitan dengan pekerjaannya. Seorang pekerja yang masuk dan bergabung
dalam suatu organisasi mempunyai seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat
dan pengalaman masa lalu yang menyatu dan membentuk suatu harapan yang
diharapkan dapat dipenuhi di tempatnya bekerja. Kepuasan kerja ini akan
didapat apabila ada kesesuaian antara harapan pekerja dan kenyataan yang
didapatkan di tempat bekerja. Tujuan tertentu dan dapat memberikan kepuasan
bagi semua pihak (Aprilliantoetal., 2019)

Suatu penelitian dilaksanakanp astinya mempunyai berbagai macam arah
ataupun target. Bahkan tujuan dilaksanakannya penelitian ini merupakan sebagai
berikut: 1) Menganalisa pengaruh secara parsial kemampuan individu terhadap
kepuasan kerja pegawai-pegawai kantor Kecamatan Bilah Hilir. 2) Menganalisa
pengaruh secara parsial disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pegawai-pegawai
kantor Kecamatan Bilah Hilir. 3) Menganalisa pengaruh secara parsial
pengalaman kerja terhadap kepuasan kerja pegawai-pegawai kantor Kecamatan
Bilah Hilir.

II. STUDI LITERATUR
Penelitian Terdahulu

Sekartini, (Pengaruh Kemampuan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan Administrasi Universitas W
2016) armadewa, Dengan analisis SEM, hasil penelitian berbasis PLS adalah
1). Kemampuan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap



kepuasan kerja; 2). Kemampuan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap
kinerja pegawai; 3). Disiplin kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja; 4) Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan; 5) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan; 6) Motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan; 7) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Panca Istianan, (2021) Pengaruh Pengalaman Kerja, Pembagian kerja, Dan
Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Candi Mekar Pemalang.
Hasil penelitian menunjukan variabel pengalaman kerja tidak berpengaruh
secara parsial terhadap kepuasan kerja dengan tingkat signifikansi 0,312>0,05
artinya hipotesis ditolak, pembangian kerja berpengaruh secara parsial terhadap
kepuasan kerja dengan tingkat signifikansi 0,038<0,05 artinya hipotesis
diterima, Disiplin Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja
dengan tingkat signifikansi 0,000<0,05 artinya hipotesis diterima. Hasil
penelitian dengan analisis regresil ini erberganda Pengalaman Kerja tidak
berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja sedangkan Pembagian
Kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh secara simultan terhadap Kepuasan
Kerja dengan tingkat signifikansi 0,000<0,05 Kesimpulan penelitian ini
menunjukkan pengalaman kerja secara simultan tidak terdapat pengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan sedangkan pembagian kerja dan disiplin
kerja secara simultan terdapat pengaruh kepuasan kerja karyawan

Arintowati, (2016) Pengaruh Kemampuan, Disiplin Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Kecamatan Rejoso Kabupaten Nganjuk,
hasil penelitian menghasilkan bahwa variabel Kemampuan, kedisiplinan dan
kepuasan karyawan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada Kantor Kecamatan Rejoso Kabupaten Nganjuk. Hal ini dibuktikan dengan
perolehan F hitung masing-masing variabel lebih besar dari F tabel dan nilai
signifikansinya lebih kecil dari batas signifikansi 5%. Kepuasan kerja yang
berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Rejoso
Nganjuk jika dibandingkan dengan kemampuan dan disiplin kerja pegawai pada
Kantor Kecamatan Rejoso Nganjuk.

Kajian Pustaka
Kemampuan Individu

Menurut Blanchard dan Hersey (2013), “Kemampuan kerja adalah keadaan
Kemampuan karyawan dilihat dari potensi, intelektual adalah kapasitas seorang
individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan”. Selanjutnya
disebutkan pula bahwa kemampuan seorang individu berasal dari latar belakang
pendidikan dan pengalaman serta mengenali tugas-tugasnya. Kemampuan adalah
sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan
yang dibebankan kepadanya Wijono, (2015). Berdasarkan penjelasan para ahli
diatas dapat disimpulkan bahwa kemampuan kerja merupakan tindakan seseorang
yang dapat melakukan pekerjaan sesuai pengetahuan, latar belakang pendidikan
dan pengalaman yang dimiliki dalam bidang pekerjaannya bersifat kemampuan
intelgensi. Sedangkan kemampuan yang bersifat fisik yaitu ketrampilan
pengetahuan (knowledge skill) .Menurut yang terdapat pada pekerja dengan



sungguh-sungguh berdayaguna dan berhasil guna sesai bidang pekerjaan yang
sudah ditentukan., Menurut Assauri, (2017) Timpe.

Indikator Kemampuan individu menurut Amrullah (2012) 1) Keterampilan. 2)
Pengalaman. 3) Kerakterristik kepribadian. 4) Motivasi.

Disiplin Kerja

Disiplin kerja sangatlah penting bagi suatu perusahaan atau instansi
pemerintah dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Tanpa adanya disiplin
kerja yang baik sulit bagi suatu perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal.
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggungjawab seseorang terhadap
tugas-tugas yang diberikanke padanya.

Kedisiplinan merupakan fungsi sumber daya manusia yang keenam dari
fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena
semakin banyak disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat
dicapainya. Tanpa disiplin kerja karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan
mencapai hasil kerja yang optimal.

Menurut Hasibuan, (2017) Lateiner (2016)

Indikator Disiplin Kerja menurutnya terdapat indikator yang memengaruhi
tingkat kedisiplinan karyawan suatu organiasi, sebagaiberikut: 1)T ujuan dan
kemampuan. 2) Keteladanan pimpinan. 3) Fathoni, (2016) Keadilan. 4)
Pengawasanmelekat. 5) Sanksi hukuman.

Pengalaman Kerja

Dalam rangka penempatan karyawan pengalaman kerja  adalah
suatupengetahuan, keterampilan, orang yang berpengalaman merupakan calon
pengalaman penting artinya dalam proses seleksi mengatakan bahwa perputaran
pekerjaan (job rotation) merupakan pemidahan pekerjaan lainnya dalam
organisasi, sehingga dapat menambah pengetahuan dan pengalaman tenaga kerja.
Pengalaman kerja adalah suatu dasar atau acuan seorang karyawan dapat
menempatkan diri secara tepat kondisi, berani mengambil resiko, mampu
menghadapi tantangan dengan penuh tanggungjawab serta mampu berkomunikasi
dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga produktivitas, kinerja
dan menghasilkan individu yang kompeten dalam bidangnya., pegawai.
Pengalaman dapat menunjukan apa yang dapat dikerjakan olehcalon pegawai pada
saat dia melamar. Keahilian dan pengalaman merupakan dua kualifikasi yang
selalu diperhatikan dalam proses pemilihan karyawan. Umumnya perusahan-
perusahan lebih condong memilih tenaga kerja yang berpengalaman. Karyawan
yang telah siap pakai. Pengalaman kerja seorang pelamar hendaknya mendapat
pertimbangan utama dalam proses seleksi, dan kemampuan yang dimiliki pegawai
untuk mengemban tanggungjawab dari pekerjaan sebelumnya. Seoarang manajer
perlu mempertimbangkan beberapa faktor yang mungkin dapat berpengaruh
terhadap kelangsungan hidup perusahaan. Salahsatu faktor yang perlu
dipertimbangkan adalah pengalaman kerja. Menurut Sudarmanto, (2015) Menurut
Hasibuan, (2017) Menurut Manullang, (2018) Menurut Bangun (2018)

Indikator Pengalaman Kerja menurut Foster, (2015) ada beberapa hal juga
untuk menentukan berpengalaman tidaknya seorang karyawan yang sekaligus
sebagai indikator pengalaman kerja yaitu: 1) Lama waktu/masa kerja. 2) Tingkat



pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. 3) Penguasaan terhadap pekerjaan
dan peralatan. 4) Profesional. 5) Percaya diri.

Kepuasan Kerja Pegawai

Menurut Sutrisno, (2016) Menurut Wibowo, (2017) setiap orang yang bekerja
mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Kepuasan Kerja
akan mempengaruhi produktivitas yang sangat diharapkan manajer. Untuk itu,
manajer perlu memahami apa yang harus dilakukan untuk menciptakan Kepuasan
Kerja karyawannya. Menurut Robbins, (2015) kepuasan Kerja adalah sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukan perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima bekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya
mereka terima. Definisi ini menunjukan bahwa job satisfaction bukan merupakan
konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan
dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.

Menurut H (2016) (kepuasan Kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang
pekerjaan mereka. Kepuasan Kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Dari
uraian di atas, bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang
diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan
ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan
yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yan gtinggi lebih mungkin
untuk melakukan sabotase dan agresif yang pasif. andoko,)

Indikator kepuasan kerja menurut Afandi, (2018) , indikator kepuasan kerja
adalahs ebagai berikut: 1) Pekerjaan Isi. 2) Upah. 3) Promosi. 4) Pengawas. 5)
Rekan kerja

Kerangka Konseptual

— Kemampuan
Individu (X1)

Disiplin Kerja (X2) Kepuasan Kerja
(Y)

Pengalaman Kerja
(X3)

Gambar 1 Kerangka Konseptual



Hipotesis Penelitian
Menurut Sugiyono, (2018) Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap
rumusan  masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan”. Dia katakan sementara, karena
jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum
didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.
Berdasarkan penjelasan diatas, hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:)
H1 : Terdapat pengaruh kemampuan individu (X1) terhadap Kepuasan kerja
pegawai (Y) Kantor Kecamatan Bilah Hilir.
H2 : Terdapat pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap terhadap Kepuasan kerja
pegawai (Y) Kantor Kecamatan Bilah Hilir
H3 : Terdapat pengaruh pengalaman kerja (X3) terhadap Kepuasan kerja
pegawai (Y) Kantor Kecamatan Bilah Hilir
H4 : Terdapat pengaruh kemampuan individu (X1), disiplin kerja (X2) dan
pengalaman kerja (X3) terhadap Kepuasan kerjapegawai (Y) Kantor
Kecamatan Bilah Hilir.

III. METODE PENELITIAN

Penulis mempergunakan dan melakukan penelitian, penelaahan dan
pengolahan data dengan mempergunakan metode deskriptif. Metode deskriptif
adalah penelitian yang bertujuan untuk menggambarkan sifat sesuatu yang tengah
berlangsung pada saat riset dilakukan dan memeriksa sebab-sebab dari suatu
gejala tertentu, Sugiyono (2018)

Populasi Dan Sampel

Populasi
Berdasarkan pada judul penelitian maka penulis menentukan bahwa: “Populasi
adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya. ”Dari pengertian diatas, menunjukan bahwa
populasi bukan hanya manusia tetapi bisa juga obyek atau benda-benda subyek
yang dipelajari seperti dokumen populasi. Menurut Sugiyono (2018)-dokumen
yang dapat dianggap sebagai objek penelitian. Populasi juga bukan sekedar
jumlah yang ada pada objek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh yang
dimiliki oleh subyek atau obyek itu. Populasi dalam penelitian ini adalah subjek
yang berkaitan dengan penelitian yang penulis lakukan di kantor Kecamatan Bilah
Hilir Jumlah populasi 30P egawai
Sampel
Menurut Sugiyono, (2018)
Validitas Dan Reabilitas
Uji Validitas

Menurut Sugiyono, (2018)
Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono, (2018)
Analisis Data



Analisis data merupakan menguraikan keseluruhan menjadi komponen
yang lebih kecil untuk mengetahui komponen yang dominan, membandingkan
antara komponen yang satu dengan komponen lainnya, dan membandingkan salah
satu atau beberapa komponen dengan keseluruhan. Menurut Misbahuddin dan
Hasan, (2016) Teknik analisis data digunakan untuk menjawab rumusan masalah
atau menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Pengelolaan data pada penelitian
ini akan menggunakan Software smart PLS 3.2.7

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk melakukan
prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dalam
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-
indikatornya. Weigh testimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten
didapat berdasarkan bagaimanain nermodel (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outermodel (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator)
diminimumkan.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif
Pada bagian berikut akan mendiskripsikan data-data yang diperoleh dari
responden. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi responden
perlu diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil penelitian.
Tabel 1 Karakteristik Responden

Karakteristik Responden Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin
LAKI-LAKI 11 36,67
PEREMPUAN 19 63,33
Usia
20-30 14 46,67
31-40 9 30,00
41-50 7 23,33
Pendidikan
SLTA 19 63,33
S1 11 36,67
TOTAL 30

Sumber: Data primer diolah, 2023



Berdasarkan Tabell diketahui bahwa jumlah responden perempuan lebih
banyak dari responden laki-laki. Responden perempuan sebanyak 63,33%
sedangkan responden laki-laki sebanyak 36,67%. Sedangkan responden
berdasarkan usia menunjukkan sebagian besar responden berusia 20-30 Tahun
sebanyak 14orang (46,67%), berusia 30-40 tahun sebanyak 9 orang (30%),
berusia41-50 tahun sebanyak 7orang (23,33%). Dan yang terakhir responden
berdasarkan tingkat pendidikan terakhir yaitu responden didominasi dari lulusan
SMA sebanyak 19 orang (63,33%), sedangkan lulusan dari S1 sebanyak 11 orang
(36,67%).

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian model pengukuran akan dilakukan untuk menunjukkan hasil uji
validitas dan reliabilitas. Pada penelitian ini, uji validitas dilakukan untu
kmengetahui apakah konstruk sudah memenuhi syarat untuk dilanjutkan sebagai
penelitian atauti dak. Pada uji validitas ini, ada dua macam evaluasi yang akan
dilakukan, yaitu:

Uji Validitas

Untuk menguji validitas dalam penelitian ini, peneliti menggunakan
convergency validity dan discriminant validity. Convergent validity dari model
pengukuran dengan model reflektif indikator dinilai  berdasarkan
hubungan/korelasi antara item skor/komponen dengan konstruk skorat auou
terloadings yang dapat dihitung dengan menggunakan Smart PLS. Suatu ukuran
reflektif dapat dikatakan tinggia pabila berkolerasi lebih dari 0,70 dengan
konstruk yang ingin diukur. Rincian hasil analisis Outer Loadings dapat dilihat
pada Tabel2

Tabel 2 Hasil Outer Loading

ttems | DISIPLIN KEMAMPUAN | KEPUASAN | PENGALAMAN | KET
KERJA INDIVIDU KERJA KERJA
X1.1 0.801 Valid
X1.2 0.767 Valid
X1.3 0.860 Valid
X1.4 0.883 Valid
X1.5 0.849 Valid
X2.1 0.852 Valid
X2.2 0.856 Valid
X2.3 0.872 Valid
X2.4 0.791 Valid
X2.5 0.839 Valid
X3.1 0.743 | Valid
X3.2 0.766 | Valid
X3.3 0.876 | Valid
X3.4 0.813 | Valid
X3.5 0.750 | Valid
Y.A1 0.870 Valid
Y.2 0.843 Valid
Y.3 0.783 Valid




Y.4 0.753 Valid
Y.5 0.729 Valid
Sumber: Hasil Olah Data Smart PLS 3.0,2023

Berdasarkan pada tabel outer loadings yang dirangkum dalam tabel 4.3
dapat menunjukkan bahwa kuesioner untuk mengukur kemampuan individu,
disiplin kerja, pengalaman kerja dan kepuasan kerja semua indikatornya yang
digunakan dalam penelitian dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan melihat
nilai loading factor yang menunjukkan angka lebih dari 0,70.

Selain itu Convergent Validity dapat dinilai dengan nilai AVE. Dalam
Fornell dan Larcker (1981) mengatakan bahwa nilai AVE sebaiknya lebih besar
dari 0,50, sehingga dapat memenuhi persyaratan validitas konvergen dan
reliabilitas. Rincian hasil analisis Average Variance Extracted (AVE) dapat dilihat
pada Tabel3

Tabel3 Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted (AVE)

DISIPLIN KERJA 0.710
KEMAMPUAN INDIVIDU 0.694
KEPUASAN KERJA 0.580
PENGALAMAN KERJA 0.570

Sumber: Hasil Olah Data Smart PLS 3.0,2023

Pada Tabel3 menunjukkan bahwa nilai Average Variance Extracted
(AVE) pada konstruk kemampuan individu, disiplin kerja, pengalaman kerja dan
kepuasan kerja telah menghasilkan nilai AVE lebih dari 0,50. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian dinyatakan valid,
karena telah memenuhi persyaratan validitas konvergen (convergent validity).

Discriminant validity dari model pengukuran dengan reflektif indikator
dapat dinilai berdasarkan pengukuran cross loading dengan konstruk. Apabila
korelasi konstruk dengan item pengukuran mendapatkan hasil yang lebih besar
daripada ukuran konstruk lainnya, maka dapat dikatakan konstruklaten mampu
memprediksi ukuran pada blok yang lebih besar daripada ukuran bloklainnya.
Hasil analisis dari cross loading dapat dilihat pada Tabel4

Tabel4 Cross Loading

DISIPLIN KEMAMPUAN KEPUASAN | PENGALAMAN

KERJA INDIVIDU KERJA KERJA
X1.1 0.714 0.801 0.453 0.397
X1.2 0.596 0.767 0.243 0.234
X1.3 0.649 0.860 0.327 0.282
X1.4 0.672 0.883 0.375 0.332
X1.5 0.733 0.849 0.297 0.304
X2.1 0.852 0.777 0.433 0.475
X2.2 0.856 0.822 0.459 0.523
X2.3 0.872 0.659 0.505 0.378
X2.4 0.791 0.691 0.589 0.541




X2.5 0.839 0.528 0.620 0.474
X3.1 0.384 0.382 0.385 0.643
X3.2 0.425 0.312 0.444 0.666
X3.3 0.562 0.342 0.730 0.876
X3.4 0.294 0.143 0.751 0.813
X3.5 0.502 0.350 0.762 0.750
YA 0.509 0.385 0.870 0.772
Y.2 0.438 0.292 0.843 0.759
Y.3 0.578 0.434 0.783 0.716
Y.4 0.472 0.242 0.653 0.528
Y.5 0.414 0.223 0.629 0.385

Sumber: Hasil Olah Data Smart PLS 3.0,2023

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa nilai loading indikator
dari suatu variabel lebih besar daripada nilai cross loading (nilai loading tersebut
terhadap variabel lainnya). Maka dari hasil uji validitas diatas telah memenuhi
persyaratan pengujian discriminant validity, sehingga penelitian ini dapat
dinyatakan valid.

Selain itu discriminant validity dapat dinilai dengan membandingkan nilai
square root of Average Variance Extracted (AVE) pada setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk lainnya dalam model. Bila nilai akar AVE pada setiap
konstruk lebih besar daripa danilai korelasi antar konstruk dengan konstruk
lainnya dalam model, maka dapat dikatakan telah memiliki nilai discriminant
validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981). Untuk hasil analisis correlation of
the laten variable dan square roots of AVE dapat dilihat pada Tabel5

TabelS Correlation of the laten variable dan Square Roots of AVE

DISIPLIN KEMAMPUAN | KEPUASAN | PENGALAMAN
KERJA INDIVIDU KERJA KERJA

DISIPLIN KERJA 0.842

KEMAMPUAN

INDIVIDU 0.814 0.833

KEPUASAN KERJA 0.633 0.424 0.762

PENGALAMAN

KERJA 0.571 0.385 0.855 0.755

Sumber: Hasil Olah Data Smart PLS 3.0,2023

Berdasarkan pada Tabel5 di atas, dapat disimpulkan bahwa akar AVE dari
konstruk disiplin kerja sebesar 0,842 lebih besar daripada korelasi antara disiplin
kerja dengan kemampuan individu, kepuasan kerja dan pengalaman kerja. Akar
AVE dari konstruk kemampuan individu sebesar 0,833 lebih besar daripada
korelasi antara kepuasan kerja dan pengalaman kerja. Akar AVE dari konstruk
kepuasan kerja sebesar 0,762 lebih kecil daripa dakorelasi antara pengalaman
kerja. Sedangkan Akar AVE dari konstruk pengalaman kerja sebesar 0,755. Maka
dari hasil pengujian tersebut dapat dikatakan bahwa seluruh kontruksi pada data
memiliki discriminant validity yang tinggi.
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Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji reliabilitas konstruk dan membuktikan
ketepatan dan konsistensi suatu konstruk. Mengukur reliabilitas konstruk dapat
dilakukan dengan 2 cara yaitu dengan Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability. Suatu model dapat dikatakan reliable jika nilai Cronbach’s Alpha yang
digunakan untuk menguji reliabilitas memiliki nilai diatas 0,6 dan Composite
Reliability memiliki nilai diatas 0,7. Dapat dilihat pad atabel6

Tabel6 Convergent Validity

Variabel 2{:::“”3 g:“rr;‘ ?)?I?tl;e Keterangan
DISIPLIN KERJA 0.898 0.924 Reliabel
KEMAMPUAN INDIVIDU 0.891 0.919 Reliabel
KEPUASAN KERJA 0.818 0.872 Reliabel
PENGALAMAN KERJA 0.817 0.867 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2023

Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas
suatu variabel dan nilai Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing
variabel. Variabel dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilai composite
reliability diatas 0.7 dan AVE berada diatas 0,5. Berdasarkan tabel 2 dinyatakan
bahwa seluruh variabel memenuhi composite reliability karena nilainya diatas
angka yang direkomendasikan, yaitu diatas 0,7 yang sudah memenuhi kriteria
realibel.

UjiR-Square

Perubahan dari nilai R-Square (R?) dapat digunakan untuk menjelaskan
pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen apakah
memiliki pengaruh yang substantif (Ghozali, 2015). Nilai dari R-Square (R?)
sebesar 0,75;0,50; dan 0,25 dapat disimpulkan bahwa model kuat, moderate, dan
lemah. Rincian hasil dari analisis R-Square (R?) dapat dilihat pada Tabel7.

Tabel 7 R-Square (R?)
R Square R Square Adjusted
KEPUASAN KERJA 0.766 0.739
Sumber: Hasil Olah Data Smart PLS 3.0,2023

Variabel kepuasan kerja menghasilkan nilai R-Square (R?) yaitu sebesar
0,739. Sehingga berdasarkan hasil tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh
kemampuan individu, disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap kepuasan
kerja memiliki nilai R-Square (R?) sebesar 73,9% dengan kategori kuat.

Uji T-Statistik

Uji T-Statistik dihitung dengan cara membandingkan nilai T-hitung
dengan T-Tabel. Nilai T-Tabel didapatkan dengan melihat derajat bebas atau
degree of freedom (df) dan tingkat signifikansi (a). Derajat bebas atau degree of
freedom didapatkan dengan pengurangan jumlah sampel dengan jumlah variabel
yang diteliti. Dalam penelitian ini mengambil sampel sebesar 30 dengan jumlah
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variabel yaitu 4 variabel. Sehingga, berdasarkan dari rumus perhitungan
mendapatkan hasil sebesar 26. Berdasarkan hasil tersebut, maka dalam penelitian
ini memiliki derajat bebas (df) sebesar 26 dengan tingkat signifikansi (o) sebesar
5%. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa nilai T-Tabel sebesar 1.70562. Rincian
hasil dari T-Statistik dapat dilihat pada Tabel8

Tabel8 T-Statistik

TStatistics T-tabel Keterangan
(|O/STDEV))
PKEPUASAN KERJA 2547| 72 iterima
CKEPUASAN KERJA a711] 17092 oiterima

Sumber: Hasil Olah Data Smart PLS 3.0,2023

Berdasarkan hasil data T-Statistik pada Tabel8 dapat dijelaskan bahwa
nilai T-Statistik dari delapan hubungan antar variabel yang diujikan menunjukkan
nilai yang lebih besar daripada nilai dari T-Tabel. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa tiga hubungan antar variabel tersebut diterima dalam penelitian ini.

Path Coefficient
Path coefficient merupakan nilai koefisien jalur atau besarnya hubungan
atau pengaruh konstruklaten. Rincian hasil dari path coefficient dapat dilihat pada
Tabel8
Tabel8 Path Coefficient

Original Sample (O)
DISIPLIN KERJA->KEPUASAN KERJA 0.300
KEMAMPUAN INDIVIDU->KEPUASAN KERJA -0.098
PENGALAMAN KERJA->KEPUASAN KERJA 0.722

Sumber: Hasil Olah Data Smart PLS 3.0,2023

Berdasarkan path coefficient pada tabel8 di atas dapat diketahui bahwa
nilai dari path coeffiecient tertinggi pada hubungan antara pengalaman kerja
terhadap kepuasan kerja, yaitu sebesar 0,722. Sedangkan nilai path coefficient
terendah terdapat pada hubungan antara kemampuan individu terhadap kepuasan
kerja, yaitu sebesar-0,098.

12



Gambar4.1 Model Path Coefficient

PENGALAMAN

Pembahasan

Pengaruh Variabel Kemampuan Individu Terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Pada Kantor Camat Bilah Hilir.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis,dapat dilihat bahwa hasil uji yang
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan kemampuan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Menunjukkan bahwa nilai signifikant adalah
2.547<1.70562, maka dapat disimpulkan bahwa HO ditolak sedangkan HI.
Sehingga model hipotesis diterima, dan dapat dikatakan bahwa variabel
kemampuan individu berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kepuasan
kerja pegawai (Y). Kemampuan dipengaruhi oleh kecerdasan intelektual
(kecerdasan kognitif, sosial, emosional, kultural) dan kemampuan fisik artinya
bila karyaawan memiliki kecerdasan intelektual yang tinggi dan didukung kondisi
fisik yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaannya maka karyawan tersebut akan
semakin mudah mengerjakan tugas-tugasnya sehingga akan mudah mencapai
kinerja yang diharapkan. Dari definisi di atas jika kemampuan karyawan semakin
meningkat maka kinerja karyawan akan semakin meningkat pula. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wakhyuni & Andika,
(2019).

Pengaruh Variabel Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Pada Kantor Camat Bilah Hilir

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian ini, dapat dilihat bahwa hasil uji
t menunjukkan bahwa yang menyebutkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai nilai signifikan t yaitu
1,802<1.70562, maka dapat dikatakan bahwa HO ditolak dan HI1 diterima.
Sehingga dapat dikatakan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja pegawai. Hal itu dimaksudkan agar
para karyawan bekerja dengan displin dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.
Bilakaryawan memiliki disiplin kerja yang tinggi, diharapkan akan mampu
menyelesaikan tugas dengan cepat dan tepat sehingga timbul kepuasan kerja.
Hasil Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Tanjung,
(2016)

Pengaruh Variabel Pengalaman Kerja (X3;) Terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Pada Kantor Camat Bilah Hilir
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Berdasarkan hasil perhitungan uji hipotesis dapat dinyatakan bahwa nilai
signifikan t menujuk pada hasil 8.711<1.70562, sehingga HO ditolak dan H1
diterima. Dengan menyatakan bahwa semakin banyak pengalaman, maka tingkat
kepuasan kerja akan semakin tinggi, Maka dapat dinyatakan bahwa variabel
pengalaman kerja berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kepuasan kerja
pegawai. Adanya pengalaman ini akan memberikan pengetahuan lebih bagi
pegawai sehingga pekerjaan akan lebih cepat terselesaikan dengan lancar dan
tepat waktu yang mampu memberikan kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian
ini ditunjang oleh penelitian yang dilakukan oleh Lamtiurmaida (2017)

V. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya
maka akan disajikan beberapa kesimpulan yaitu sebagai berikut:

1) Kemampuan individu terhadap kepuasan kerja Pegawai Kantor Camat
Bilah Hilir. Berdasarkan tanggapan responden kemampuan individu sudah
diterapkan dengan baik atau termasuk kedalam Kkriteria sangat baik.
Kemamuan kerja berpengaruh positif dengan nilai 0,300. Dari penjelasan
itu dapat disimpulkan bahwa Ho diterima yang artinya ada pengaruh
kemampuan individu terhadap kepuasan kerja kerja Pegawai Kantor
Camat Bilah Hilir sangat baik.

2) Disiplin Kerja terhadap kepuasan kerja pegawai kantor Camat Bilah Hilir.
Berdasarkan tanggapan responden disiplin kerja sudah diterapkan dengan
baik atau termasuk kedalam kriteria sangat baik. Disiplin kerja
berpengaruh negatf dengan nilai-0.098. Dari penjelasan itu dapat
disimpulkan bahwa Ho diterima yang artinya tidak ada pengaruh disiplin
kerja terhadap kepuasan kerja Pegawai Kantor Camat Bilah Hilir sangat
baik.

3) Pengalaman kerja terhadap kepuasan kerja pegawai kantor Camat Bilah
Hilir. Berdasarkan tanggapan respon dan beban kerja sudah diterapkan
dengan baik atau termasuk ke dalam kriteria sangat baik. Pengalaman
kerja berpengaruh positif dengan nilai 0.722. Dari penjelasan iu dapat
disimpulkan bahwa Ho diterima yang artinya ada pengaruh pengalaman
kerja terhadap kepuasan kerja Pegawai Kantor Camat Bilah Hilir sangat
baik.
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