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ABSTRAK
Tujuan penelitian untuk menguji dan menganalisis pengaruh 
kompetensi, disiplin dan beban kerja terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan kerja Pada Kantor Jasa Penilai Publik (KJPP) Hari 
Utomo dan Rekan di Jawa Timur. Metode penelitian ini menggunakan 
metode kuantitatif untuk mengukur besar pengaruh faktor kompetensi, 
disiplin dan beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 
kerja sebagai variabel intervening, dan jumlah sampel yang ditetapkan 
sebanyak 108 responden dengan menggunakan metode sampel 
jenuh/sensus. Pengujian hipotesis menggunakan Teknik analisis data 
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) Alat uji dalam 
penelitian ini menggunakan sofware Smart-PLS v.4.0 Hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan Kompetensi (X1) 
Disiplin (X2), Beban kerja(X3) terhadap Kinerja karyawan Terdapat 
pengaruh tidak langsung melalui Kepuasan kerja (Z) terhadap Kinerja 
karyawan (Y), yang lebih besar dari pada pengaruh langsung, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa Kinerja karyawan (Y) menjadi lebih besar 
dengan melalui Kepuasan kerja (Z).

The Influence of Competence, Discipline, and Workload on 
Employee Performance Through Job Satisfaction
ABSTRACT
The aim of the research is to test and analyze the influence of 
competency, discipline and workload on employee performance 
through job satisfaction at the Hari Utomo and Rekan Public Appraisal 
Services Office (KJPP) in East Java. This research method uses a 
quantitative method to measure the magnitude of the influence of 
competency, discipline and workload factors on employee performance 
through job satisfaction as an intervening variable, and the sample 
size was 108 respondents using the saturated sample/census method. 
Hypothesis testing uses data analysis techniques using Structural 
Equation Modeling (SEM). The test tool in this research uses Smart-
PLS v.4.0 software. The results of this research show that there is a 
significant influence of Competency (X1) Discipline (X2), Workload 
(X3) on Performance employees There is an indirect influence through 
job satisfaction (Z) on employee performance (Y), which is greater than 
the direct influence, so it can be concluded that employee performance 
(Y) is greater through job satisfaction (Z).
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PENDAHULUAN
Kompetensi adalah hal yang sangat penting 
bagi sumber daya manusia perusahaan,  
menurut Busro (2019), kompetensi adalah 
segala sesuatu yang dimiliki oleh seseorang 
berupa pengetahuan ketrampilan dan faktor 
-faktor internal individu lainnya untuk dapat 
mengerjakan sesuatu pekerjaan berdasar-
kan pengetahuan dan keterampilan yang 
dimiliki. Kantor Jasa Penilai Publik Hari 
Utomo dan Rekan merupakan Perusahaan 
jasa dibidang penilaian properti dimana 
Perusahaan menitikberatkan kompetensi 
para penilainya, agar pengguna jasa puas 
atas layanan yang diterimanya. Adapun 
kompetensi yang wajib dimiliki oleh 
seorang penilai adalah telah mengikuti dan 
dinyatakan lulus Pendidikan Dasar Penilaian 
properti serta telah mendapatkan register 
penilai oleh Kementerian Keuangan Republik 
Indonesia, tidak hanya sampai distu Penilai 
juga harus tetap mengembangkan keilmu-
annya dalam Penilaian Properti seperti 
mengikuti Seminar dan Pendidikan khusus 
penilaian seperi Penilaian Kapal, Penilaian 
Mesin , Penilaian Hotel, Penilaian Mall dan 
lain sebagainya, Karyawan di KJPP Hari 
Utomo dan Rekan saat ini telah memiliki 
Register Penilai dari Kemetwrian keuangan 
Republik Indonesia namun tidak semua 
Penilai dapat melakukan penilaian property 
lainnya, seperti Penilaian Kapal, Penilaian 
Mesin , Penilaian Hotel, Penilaian Mall dan 
lain sebagainya dikarenakan penilai tidak 
meningkatkan kompetensi yang dimilikinya, 
sehingga berdampak pada kinerja karyawan.

Selain Kompetensi, Kedisipilinan juga 
merupakan hal penting bagi sumber daya 
manusia perusahaan karena semakin baik 
disiplin karyawan, semakin baik kinerja 
yang dapat dicapai. Menurut Purba (2022)  
disiplin kerja adalah sikap kesiapan sese-
orang untuk mengikuti dan mentaati 
peraturan-peraturan yang berlaku, baik 
yang tertulis maupun tidak tertulis, serta 
mampu melaksanakannya dan tidak meng-
hindar dari akibat yang ditimbulkan jika 
ia melanggar tugas dan wewenang yang 
diberikan kepadanya Kedispilinan kerja di 
KJPP Hari Utomo dan rekan selama ini telah 
diterapkan dengan menegakkan peraturan 

perusahaan dengan mematuhi Standar 
pengendalian mutu (SPM) KJPP Hari 
Utomo dan Rekan, SPM merupakan suatu 
ketetapan yang dibelakukan yang dibuat 
oleh KJPP dan di sahkan oleh Kementerian 
Keuangan. Dengan memberikan sanksi pada 
karyawan yang melanggar, seperti saat ini 
masih ada karyawan yang sering istirahat 
diluar jam istirahat dengan bersantai-santai 
serta keterlambatan dan ketidakhadiran 
karyawan tanpa keterangan masih sering 
terjadi, hasil pra survey diperoleh data 
bahwa presentase ketidakhadiran karyawan 
menunjukan kenaikan.

Beban Kerja merupakan suatu tanggung 
jawab yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan. Usaha untuk meningkatkan 
kinerja pegawai, diantaranya adalah dengan 
memperhatikan beban kerja, baik itu beban 
kerja fisik maupun beban kerja mental,  
menurut Suci (2021), beban kerja adalah 
persepsi dari pekerja mengenai kegiatan 
yang harus diselesaikan dalam jangka waktu 
tertentu serta upaya dalam menghadapi 
permasalahan dalam pekerjaan. Karyawan 
di KJPP Hari Utomo dan Rekan memiliki 
beban kerja yang cukup besar ini karenakan 
perusahaan bergerak dibidang jasa dimana 
pelayanan terhadap klien sangat diutamakan 
terutama dalam hal waktu. Sebuah pekerjaan 
penilaian properti sederhana seperti rumah 
tinggal ataupun ruko dari beberapa klien 
akan meminta batas waktu penyelesaian 2 
(dua) hari kerja sehingga ini sangat menguras 
tenaga dan pikiran untuk menyelesaikan 
pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja pada 
karyawan KJPP Hari Utomo dan Rekan 
dengan menggunakan metode survei masih 
terdapat beberapa karyawan yang masih 
menunjukkan keadaan emosional yang 
tidak menyenangkan yang disebabkan oleh 
beberapa faktor salah satunya adalah beban 
kerja dan kompensasi / gaji.

METODE PENELITIAN
Metode Pengumpulan Data
Adapun metode pengumpulan data yang 
dilakukan dalam penelitian ini, meliputi:
a.	 Studi Pustaka, metode ini digunakan 

untuk memperoleh data sekunder 
yaitu meliputi data karyawan, sruktur 



Indonesian Journal
of Management Science

 
161

Volume 4 Nomor 2 Desember 2025
karyawan, kebijakan organisasi.

b.	 Wawancara, sebagai suatu proses dalam 
mendapatkan informasi terkait dengan 
penelitian yang dibutuhkan.

c.	 Kuisioner, sebagai suatu daftar dari 
pertanyaan atau pernyataan yang 
diberikan peneliti pada responden 
yang ditetapkan dalam penelitian. 
Pertanyaan atau pertanyaan tersebut 
kemudian diberi range jawaban dengan 
menggunakan skala likert. Terdapat 5 
pilihan jawaban yang digunakan sebagai 
skala untuk menjawab pertanyaan atau 
pernyataan.

Teknik Analisis Data
Populasi pada penelitian ini adalah 
karyawan  yang teregister sebagai penilai di 
Kementerian Keuangan Republik Indonsia. 
sejumlah 108 karyawan. Penelitian ini 
merupakan penelitian kuantitatif yang 
merupakan penelitian yang dilakukan 
dengan menggunakan percobaan dengan 
menggunakan beberapa variabel. Penelitian 
ini menggunakan teknik pengambilan  
sampel non probability sampling, dengan 
menggunakan Sampling jenuh. Penelitian 
ini menggunakan metode Metode analisis 
data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah analisis Structural Equation 
Model (SEM). SEM adalah metode statistik 
multivariat yang memungkinkan untuk 
menguji dan memodelkan hubungan antara 
variabel-variabel yang kompleks. Metode 
ini dapat menguji model hipotesis dan 
mengidentifikasi hubungan antara variabel 
laten dan variabel terukur. Penelitian ini 
dilakukan pada bulan Desember 2023 – 
Februari 2024 Penelitian ini menggunakan 
Aplikasi SMART PLS 4.0  untuk mengelola 

data. Pengujian Instrumen dengan uji 
validitas dan uji reabilitas serta Analisis 
kuantitatif yang terdiri dari uji normalitas, 
uji Multikolinieritas, Heteroskedastisitas, uji 
Model Pengukuran, dan uji model structural.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Evaluasi Model Pengukuran
Model Pengukuran dalam penelitian ini 
terdiri dai model pengkuran reflektif Dimana 
variabel kompetensi, displin, beban kerja, 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan diukur 
secara refletif. Dalam Hair dkk. (2021), 
evaluasi pengukuran reflektif terdiri dari 
loading faktor  >0,70 composite realibility > 
0,70 dan AVE > 0,50 , serta menguji Validitas 
diskriminan yang terdiri dari Cross Loading, 
Fornell Lacker dan HTMT.

Uji diskriminan menggambarkan 
seberapa jauh variabel yang dibangun 
berbeda dengan variabel/kostrak lainnya 
dan teruji secara statistik. Pengujian 
dilakukan pada tingkat indikator dan 
variabel. Pada Tingkat indikator digunakan 
ukuran cross loadings, dan Pengujian 
diskriminan validity pada tingkat variabel 
menggunakan Fornell-Lacker Criterion dan 
Heterotrait-monotrait ratio. 

Evaluasi validitas diskriman perlu 
dilakukan dengan melihat kriteria fornell 
dan lacker. Validitas diskriminan adalah 
bentuk evaluasi untuk memastikan bahwa 
variabel secara teori berbeda dan terbukti 
secara empiris/ pengujian statistik. Kriteria 
fornell dan lacker bahwa akar AVE lebih 
besar korelasinya dari korelasi terhadap 
antara variabel. Variabel beban kerja 
mempunyai akar AVE 0,809 lebih besar 
korelasinya dengan variabel disiplin 0,087, 
variabel displin memiliki akar AVE 0,844 

Gambar 1. Tabel Forneel and Lacker

Sumber: Data Diolah, 2025
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lebih besar korelasinya dengan variabel 
kepausan 0,519, variabel kepuasan memiliki 
akar AVE 0,878 lebih besar korelasinya 
dengan variabel kinerja karyawan -0,655, 
variabel kinerja karyawan memiliki akar 
AVE 0,810 lebih besar korelasinya dengan 
variabel kinerja karyawan -0,339, variabel 
kompetensi memiliki akar AVE 0,843 lebih 
besar korelasinya dengan variabel beban 
kerja 0,809, Hasil ini menunjukkan bahwa 
validitas diskriminan masing masing 
variabel terpenuhi. 

Hair dkk. (2019) merekomendasikan 
HTMT karena ukuran validitas diskriminan 
ini dinilai lebih sensitif atau akurat dalam 
mendeteksi validitas diskriminan. Nilai 
yang direkomendasikan adalah dibawah 
0,90. Dari hasil pengujian menunjukkan 
nilai HTMT dibawah 0,90  untuk pasangan 
variabel maka validitas diskriminan tercapai. 
Variabel membagi variasi item pengukuran 
terhadap item yang mengukurnya lebih 
kuat dibandingkan membagi varians pada 
item lainnya. Cross loadings merupakan 
evaluasi diskriminan pada tingkat indikator 
/ item pengukuran, kriteria diterima bila 
item pengkuran berkorelasi lebih kuat / 
tinggi dengan variabel yang diukurnya 
dan berkorelasi rendah dengan variabel 
lainnya seperti pada Gambar 1 menujukkan  
korelasi indikator beb 1 sampai dengan beb 
5 lebih kuat dengan variabel beban kerja dan 
berkorelasi rendah dengan variabel lainnya, 
begitu juga dengan indikator disp 3, disp 4, 
disp 6, disp 7, dan disp 8 lebih kuat dengan 
variabel beban kerja dan berkorelasi rendah 
dengan variabel lainnya. Dan indikator Kepu 
1, kepu 2, kepu 3, kepu 4 dan kepu 7 lebih kuat 
dengan variabel beban kerja dan berkorelasi 

rendah dengan variabel lainnya. Indikator 
Kin 1, kin 2 kin 3 kin 4 kin 5 kin 6 kin 7 dan 
kin 8 lebih kuat dengan variabel beban kerja 
dan berkorelasi rendah dengan variabel 
lainnya. Demikian juga pada indikator Kom 
1 , kom 2 kom 3, kom 4, dan kom 5 lebih kuat 
dengan variabel beban kerja dan berkorelasi 
rendah dengan variabel lainnya. 

Evaluasi Model Struktural
Evaluasi model struktural berkaitan 
denganpengujian hipotesis pengaruh antara 
variabel penelitian. Pemeriksaan evaluasi 
model struktural dilakukan dalam empat 
tahap yaitu pertama memeriksa tidak 
adanya multikulioner antara variabel dengan 
ukuran VIF (Variance Inflated Factor). 
Nilai inner VIF dibawah 5 menunjukkan 
tidak ada multikulioner antara variabel, 
Hair dkk., (2021). Kedua adalah pengujian 
hipotesis antara variabel dengan melihat 
t statistik atau p-value. Bila t statistik hasil 
perhitungan lebih besar 1,96 (t tabel) atau 
p-value hasil pengujian lebih kecil 0,05 maka 
ada pengaruh signifikan antara variabel. 
Ketiga adalah f square yaitu pengaruh 
variabel langsung pada level struktural 
dengan kriteria 0,02 rendah, 0,15 sedang, 
dan 0,35 tinggi (Hair dkk., 2021).

Sebelum dilakukan pengujian model 
struktural maka perlu melihat ada tidaknya 
multikulioner antara variabel yaitu dengan 
ukuran statistic VIF (Variance Inflated 
Factor) Berdasarkan Gambar 2 hasil uji nilai 
inner VIF dibawah 5 menunjukkan tidak ada 
multikulioner antara variabel, Hair ddk., 
(2021).  Hasil ini menguatkan hasil estimasi 
parameter dalam SEM PLS bersifat robust 
(tidak bias).

Gambar 2. Tabel VIF (Inner Models)

Sumber: Data Diolah, 2025
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Dari Gambar 3 menggambarkan ketiga 
variabel independen Kompetensi, disiplin 
dan beban kerja menunjukkan P-value < 0,05 
maka variabel kepuasan kerja memediasi 
ketiga variabel independent terhadap 
variabel dependen

PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 
diatas maka diketahui yiatu hipotesis 1 (H1) 
diterima yaitu ada pengaruh positif dan 
signifikan kompetensi terhadap kepuasan 
kerja dengan path koefisien (0,542) dan 
p-value (0,000 < 0,05) setiap peningkatan 
pada komptensi maka akan meningkatkan 
kepuasan kerja. Dalam selang kepercayaan 
95% besar pengaruh kompetensi dalam 
meningkatkan kepuasan kerja terletak 
antara 0,405 sampai 0,704 meskipun demi-
kian kompetensi dalam meningkatkan 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh 
sangat tinggi dalam level struktural (f square 
= 0,667). Hipotesis 2 (H2) diterima yaitu 
ada pengaruh positif dan signifikan disiplin 
terhadap kepuasan kerja dengan path 
koefisien (0,207) dan p-value (0,016 < 0,05) 
setiap perubahan pada displin maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja. Dalam selang 
kepercayaan 95% besar pengaruh disiplin 
dalam meningkatkan kepuasan kerja terletak 
antara 0,029 sampai 0,367 meskipun 
demikian disiplin dalam meningkatkan 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh 
sangat tinggi dalam level struktural (f square 
= 0,098). Hipotesis 3 (H3) diterima yaitu 
ada pengaruh negatif dan signifikan beban 
kerja terhadap kepuasan kerja dengan path 
koefisien (-0,490) dan p-value (0,000 < 0,05) 
setiap kenaikan pada beban kerja maka akan 
menurunkan kepuasan kerja. Dalam selang 
kepercayaan 95% besar pengaruh beban 

kerja dalam meningkatkan kepuasan kerja 
terletak antara 0,351 sampai 0,597 meskipun 
demikian beban kerja dalam meningkatkan 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh 
sangat tinggi dalam level struktural (f square 
= 0,942). Hipotesis 4 (H4) diterima yaitu ada 
pengaruh positif dan signifikan kompetensi 
terhadap kinerja karyawan dengan path 
koefisien (0,042) dan p-value (0,005 > 
0,05) setiap perubahan pada komptensi 
maka mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dalam selang kepercayaan 95% besar 
korelasi kompetensi dalam meningkatkan 
kinerja karyawan terletak antara -0,252 
sampai 0,266 oleh sebab itu kompetensi 
dalam mempengaruhi  kinerja karyawan 
mempunyai pengaruh sangat rendah dalam 
level struktural (f square = 0,001). Hipotesis 5 
(H5) diterima yaitu ada pengaruh signifikan 
disiplin terhadap kinerja karyawan dengan 
path koefisien (0,309) dan p-value (0,005 < 
0,05) setiap perubahan pada displin maka 
akan meningkatkan kepuasan kerja. Dalam 
selang kepercayaan 95% besar pengaruh 
disiplin dalam meningkatkan kepuasan kerja 
terletak antara 0,067 sampai 0,507 meskipun 
demikian disiplin dalam meningkatkan 
kinerja karyawan mempunyai pengaruh 
sangat tinggi dalam level struktural (f square 
= 0,117). Hipotesis 6 (H6) diterima yaitu ada 
pengaruh signifikan beban kerja terhadap 
kinerja karyawan dengan path koefisien 
(0,252) dan p-value (0,021 < 0,05) setiap 
perubahan pada beban kerja maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Dalam 
selang kepercayaan 95% besar pengaruh 
beban kerja dalam meningkatkan kinerja 
karyawan terletak antara 0,024 sampai 
0,448 meskipun demikian beban kerja dalam 
meningkatkan kinerja karyawan mempunyai 

Gambar 3. Tabel Uji Mediasi/Intervening

Sumber: Data Diolah, 2025
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pengaruh sangat tinggi dalam level struktural 
(f square = 0,076). Hipotesis 7 (H7) diterima 
yaitu ada pengaruh signifikan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
path koefisien (0,052) dan p-value (0,000 < 
0,05) setiap perubahan pada kepuasan kerja 
maka akan meningkatkan kinerja karyawan. 
Dalam selang kepercayaan 95% besar 
pengaruh beban kerja dalam meningkatkan 
kinerja karyawan terletak antara 0,002 
sampai 0,402 meskipun demikian kepuasan 
kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan 
mempunyai pengaruh sedang / moderat 
dalam level struktural (f square = 0,250).

SIMPULAN
Hasil analisis bahasan penelitian yang 
telah dibahas sebelumnya disimpulkan 
bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan 
signifikan di level tinggi terhadap Kepuasan 
kerja pada KJPP Hari Utomo dan Rekan di 
Jawa Timur Hipotesis 1 diterima, Disiplin 
berpengaruh signifikan di level tinggi 
terhadap Kepuasan kerja pada KJPP Hari 
Utomo dan Rekan di Jawa Timur Hipotesis 
2 diterima, Beban Kerja berpengaruh 
signifikan di level tinggi terhadap Kepuasan 
kerja pada KJPP Hari Utomo dan Rekan 
di Jawa Timur Hipotesis 3 diterima, 
Kompetensi berpengaruh signifikan di level 
tinggi terhadap Kinerja karyawan pada 
KJPP Hari Utomo dan Rekan di Jawa Timur 
Hipotesis 4 diterima, Disiplin berpengaruh 
signifikan di level tinggi terhadap Kinerja 
karyawan pada KJPP Hari Utomo dan 
Rekan di Jawa Timur Hipotesis 5, Beban 
kerja berpengaruh signifikan di level tinggi 
terhadap Kinerja karyawan pada KJPP Hari 
Utomo dan Rekan di Jawa Timur Hipotesis 5 
diterima, Kepuasan berpengaruh signifikan 
di level tinggi terhadap Kinerja karyawan 
pada KJPP Hari Utomo dan Rekan di Jawa 
Timur Hipotesis 7 diterima.
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