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Abstrak: Penelitian ini menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai di kantor Pengawas Pendidikan Menengah (Dikmen) Dinas Pendidikan (Disdik) Provinsi Sulawesi Selatan. Sampel dalam penelitian adalah pegawai Pengawas Pengawas Pendidikan Menengah Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan sebanyak jumlah indikator yang dijadikan dasar untuk penentuan sampel, dimana ada 19 indikator yang digunakan. Dengan perbandingan 5 observasi, untuk setiap estimasi parameter setiap indikator maka jumlah sampel yang digunakan adalah 5 x 19 parameter = 95 pegawai pengawas.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) dengan software Smart PLS (Partial Least Square). Dalam PLS Path Modeling terdapat dua model yaitu outer model dan Inner model. 

Hasil penelitan ini adalahd isiplin kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, nilai T statistik sebesar 0.291 yang berarti lebih kecil dari 1.96, Pengalamn kerja memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, nilai T statistik sebesar 11.323 yang berarti lebih besar dari 1.96, Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawas karena nilai T statistik sebesar 2.098 yang berarti lebih besar dari 1.96. Disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawas, karena nilai T statistik sebesar 3.289 yang berarti lebih besar dari 1.96, Pengalamn kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawas, karena nilai T statistik sebesar 0.105 yang berarti lebih kecil dari 1.96, dan pengaruh tidak langsung disiplin kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawas melalui kepuasan kerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 2.910 yang berarti lebih besar dari 1.96, serta pengaruh tidak langsung pengalamn kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawas melalui kepuasan kerja, karena nilai T statistik sebesar 2.570 yang berarti lebih besar dari 1.96.

Kata Kunci : Disiplinan kerja, Pengalaman kerja, Kepuasan kerja  dan Kinerja pegawas.
Abstract: This study analyzes the direct and indirect effects of work discipline and work experience on job satisfaction and employee performance in the Office of Secondary Education Supervisor Department of Education of South Sulawesi Province. The sample in this study was the employees of the Secondary Education Supervisor of the South Sulawesi Provincial Education Office as many as the indicators used as the basis for determining the sample, of which 19 indicators were used. With a comparison of 5 observations, for each parameter estimate of each indicator, the number of samples used is 5 x 19 parameters = 95 supervisory employees.

Data analysis methods used in research using Structural Equation Modeling (SEM) with Smart PLS (Partial Least Square) software. In PLS Path Modeling there are two models namely the outer model and the Inner model.

The results of this research are job discipline does not have a positive influence on job satisfaction, a statistical T value of 0.291 which means less than 1.96, work experience has a positive effect on job satisfaction, a statistical T value of 11,323 which means greater than 1.96, job satisfaction has negative and significant effect on employee performance because the statistical T value of 2.098, which means greater than 1.96. Work discipline has a positive effect on employee performance, because a statistical T value of 3,289 means greater than 1.96, work experience has no positive effect on employee performance, because a statistical T value of 0.105 means less than 1.96, and the indirect effect of discipline work has a negative and significant effect on employee performance through employee job satisfaction, because the T value of statistics is 2,910 which means it is greater than 1.96, and the indirect effect of work experience has a positive influence on employee performance through job satisfaction, because the T value of statistics is 2,570 which means greater than 1.96
Keywords: Work discipline, Work experience, Job satisfaction and Performance of Employees.
PENDAHULUAN
Era revolusi industry 4.0 memberikan pengaruh yang kuat terhadap manajemen sumber daya manusia dan telah menimbulkan kompleksitas masalah. Tantangan tersebut harus dihadapi dengan melakukan perubahan paradigma dan perbaikan manajemen pada setiap organisasi. Salah satu langkah perubahan paradigma tersebut dengan menempatkan sumber daya manusia (SDM) sebagai prioritas. Sebuah organisasi didirikan karena mempunyai tujuan yang ingin dicapai. Menurut Darsono dan (Siswandoko, 2011) organisasi adalah tempat atau wadah manusia untuk berinteraksi, dalam interaksi itu manusia dapat mencapai tujuannya. Dalam mencapai tujuannya setiap organisasi dipengaruhi oleh perilaku dan sikap orang-orang yang terdapat dalam organisasi tersebut.

Pegawai merupakan sumberdaya yang penting bagi organisasi, karena memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat di butuhkan oleh organisasi untuk mencapai tujuannya, kinerja suatu organisasi tidak terlepas dari kinerja individu dan para anggotanya, apabila kinerja individu membaik maka secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pegawai dengan kinerja yang baik akan membawa kemajuan dalam organisasi yang lebih baik, sehingga dapat berkembangnya jiwa profesionalisme kerja yaitu dengan cara peningkatan kapasitas sumber daya manusia dan peningkatan disiplin kerja.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja secara kualitas adan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2008). Kinerja pegawai merupakan prestasi kerja atau hasil kerja (ouput) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya oleh instansi atau perusahaan tersebut. 

Kedisiplinan pegawai merupakan faktor yang sangat penting yang harus dimiliki oleh setiap pegawai karena pegawai yang memiliki disiplin tinggi tentunya kinerja pegawai tersebut juga tinggi. Disiplin kerja adalah suatu keadaan tertib dimana seseorang atau sekelompok orang yang tergabung dalam instansi atau perusahaan tersebut hendak mematuhi dan menjalankan peraturan-peraturan instansi atau perusahaan baik yang tertulis maupun tidak tertulis dengan dilandasi kesadaran dan keinsyafan akan tercapainya suatu kondisi antara keinginan dan kenyataan dan diharapkan agar para pegawai memiliki sikap disiplin yang tinggi dalam bekerja sehingga kinerjanya meningkat. Disiplin kerja adalah sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta mampu menjalankannya dan tidak mudah mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya (Sastrohadiwiryo, 2003).

Pengalaman kerja adalah pengetahuan atau keterampilan yang sudah diketahui dan dikuasai seseorang sebagai akibat perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan sebelumnya selama jangka waktu tertentu. Pegawai yang memiliki pengalaman lebih banyak akan mempunyai tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dengan adanya pengalaman kerja akan membuat pegawai lebih berhati-hatiserta belajar dari kesalahan-kesalahan sehingga dalam menyelesaikan suatupekerjaan akan terasa lebih memuaskan. 

Pegawai yang kepuasan kerjanya terpenuhi akan bekerja secara maksimal sehingga pegawai tersebut dapat memenuhi target atau tujuan yang telah disepakati. Begitupun sebaliknya jika kepuasan kerja pegawai tidak terpenuhi maka pegawai tidak akan bekerja secara maksimal dan produktivitas pegawai tersebut menurun. 

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pengalaman kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti, jika pengalaman kerja meningkat maka akan terjadi peningkatan kinerja pegawai (Nugroho, 2015), selanjutnya pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai namun sebaliknya disiplin kerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. (Likdanawati, 2018). Hasil penelitian yang berbeda dimana variabel kepuasan kerja kerja tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya kepuasan kerja tidak berpengaruh pada kinerja pegawai. Mujahidah, M. (2019)
Imam Arrywibowo, Misna Ariani (2017) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan faktor terpenting sehingga dengan disiplin kerja yang baik maka perusahaan dapat meningkatkan prestasi serta pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan. Tetapi pengalaman kerja dalam organisasi juga diperlukan untuk mempermudah penyelesaian pekerjaan atau kuantitas pekerjaan.

Tingkat disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja, Sedangkan disiplin kerja dan pengalaman kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja. Secara simultan pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan lebih besar dibandingkan dengan pengaruh parsial. Sehingga dapat disimpulkan bahwa perusahaan lebih efektif meningkatkan kinerja karyawan melalui disiplin kerja dan pengalaman kerja secara bersama-sama. (Indra Basari, 2011)
Berhasil atau tidaknya dalam mencapai tujuan organisasi di Pengawas Dikmen Disdik Provinsi Sulawesi Selatan sangat dipengaruhi oleh faktor manusianya, yaitu pegawai Pengawas Dikmen Disdik yang melaksanakan tugas dan fungsi pelayanan, seperti: motivasi, kepuasan kerja, dan disiplin kerja bagi seluruh pegawai. Hal inilah yang melatarbelakangi penelitian tentang hubungan variabel motivasi, disiplin kerja, dengan variabel kinerja pegawai ini.  

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai di kantor Pengawas Dikmen Disdik Provinsi Sulawesi Selatan. Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai masukan kepada kantor Pengawas Pengawas Pendidikan Menengah Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan dalam menentukan langkah-langkah peningkatan mutu Sumber Daya Manusia.  

.  

METODOLOGI
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) dengan software Smart PLS (Partial Least Square). Partilal Least Square (PLS) dikembangkan pertama kali oleh Herman Wold (1982). Ada beberapa metode yang dikembangkan berkaitan dengan PLS yaitu model PLS Regression (PLS-R) dan PLS Path Modeling (PLS-PM). PLS Path Modeling dikembangkan sebagai alternatif pemodelan persamaan struktural (SEM) yang dasar teorinya lemah. PLS-PM berbasis varian berbeda dengan metode SEM dengan software AMOS, Lisrel, EQS menggunakan basis kovarian, Jogiyanto (2009).

Dalam PLS Path Modeling terdapat 2 model yaitu outer model dan Inner model. Kriteria uji dilakukan pada kedua model tersebut.

1. Outer model (Model Measurement) 
Model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-indikatornya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya. Uji yang dilakukan pada outer model:

a. Convergent Validity. Nilai convergent validity adalah nilai loading faktor pada variabel laten dengan indikator-indikatornya. Nilai yang diharapkan >0.7 
b. Discriminant Validity. Nilai ini merupakan nilai cross loading faktor yang berguna untuk mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan cara membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang lain. 
c. Composite Reliability. Data yang memiliki composite reliability >0.8 mempunyi reliabilitas yang tinggi.

d. Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE yang diharapkan >0.5. 

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif, sedangkan untuk indikator formatif dilakukan pengujian yang berbeda. Uji untuk indicator formatif yaitu :

a. Significance of weights. Nilai weight indikator formatif dengan konstruknya harus signifikan. 
b. Multicolliniearity. Uji multicolliniearity dilakukan untuk mengetahui hubungan antar indikator dan mengetahui apakah indikator formatif mengalami multicolliniearity yaitu dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5-10 dapat dikatakan bahwa indicator tersebut terjadi multicolliniearity.

Dua uji yang lain untuk indikator formatif yaitu nomological validity dan external validity.

2. Inner Model (Model Structural). 
Uji pada model struktural dilakukan untuk menguji hubungan antara konstruk laten.

Beberapa uji untuk model struktural yaitu:

a. R Square pada konstruk endogen. Nilai R Square adalah koefisien determinasi pada konstruk endogen. Menurut Chin (1998), nilai R square sebesar 0.67 (kuat), 0.33 (moderat) dan 0.19 (lemah) 
b. Estimate for Path Coefficients, merupakan nilai koefisen jalur atau besarnya hubungan/pengaruh konstruk laten yang dilakukan dengan prosedur bootstrapping.

HASIL 

Evaluasi Outer Model 
Outer Model sering juga disebut (outerrelation atau measurement model) menspesifikasi hubungan antara variabel yang diteliti dengan indikatornya.

Covergent Validity 
Convergent validity dari measurement model dengan indikator refleksif dapat dilihat dari korelasi antara score item/indikator dengan skor konstraknya. Indikator individu dianggap reliable jika memiliki nilai kolerasi diatas 0.7. Namun demikian pada riset tahap pengembangan skala, loading 0.50 sampai 0.60 masih dapat diterima (Ghozali, 2002). Adapun hasil korelasi antara indikator dengan kontruknya seperti terlihat pada ouput dibawah ini:

Tabel 1. Results For Outer Loadings

	INDIKATOR 
	DK
	KK
	KN
	PK

	DK1.1
	0.560002
	 
	 
	 

	DK1.2
	0.808580
	 
	 
	 

	DK1.3
	0.896952
	 
	 
	 

	DK1.4
	0.716635
	 
	 
	 

	KK1.1
	 
	0.861039
	 
	 

	KK1.2
	 
	0.596755
	 
	 

	KK1.3
	 
	0.707658
	 
	 

	KK1.4
	 
	0.713810
	 
	 

	KK1.5
	 
	0.647459
	 
	 

	KN1.1
	 
	 
	0.667983
	 

	KN1.2
	 
	 
	0.731787
	 

	KN1.3
	 
	 
	0.912768
	 

	KN1.4
	 
	 
	0.619645
	 

	KN1.5
	 
	 
	0.876532
	 

	PK1.1
	 
	 
	 
	0.633820

	PK1.2
	 
	 
	 
	0.881399

	PK1.3
	 
	 
	 
	0.893760

	PK1.4
	 
	 
	 
	0.665861

	PK1.5
	 
	 
	 
	0.605627


Sumber: Data Primer yang diolah (2020)
Results for outer loadings menjelaskan mengenai kemampuan setiap indikator dalam menjelaskan variabel penelitian yang diteliti. Ketentuan dalam analisa mengenai Batasan ketentuan signifikansi sebuah indikator dalam mempresentasikan variabel penelitian yaitu sebesar 1,96 (Ghozali, 2002). Tiga pengukuran untuk results for outer loadings yaitu original sample estimate yang menjelaskan tinggi rendahnya kemampuan indikator tersebut dalam menjelaskan variabel yang diteliti, dimana semakin tinggi nilai original sample estimate semakin tinggi pula kemampuan untuk menjelaskan variabel yang diukur, mean of subsamples menjelaskan nilai rata-rata dari indikator yang diteliti, dan standard deviation menjelaskan tingkat keseragaman jawaban

responden dimana semakin kecil standar deviasi berarti semakin seragam jawaban responden. 

Discriminant Validity

Output discriminant validity dari hasil pengolahan data sebagaimana ditunjukkan tabel berikut: 
Tabel 2. Cross Loading

	INDIKATOR 
	DK
	KK
	KN
	PK

	DK1.1
	0.560002
	0.355191
	0.366709
	0.351002

	DK1.2
	0.808580
	0.534129
	0.581085
	0.566508

	DK1.3
	0.896952
	0.863410
	0.907784
	0.900401

	DK1.4
	0.716635
	0.415054
	0.548860
	0.530383

	KK1.1
	0.881624
	0.861039
	0.910680
	0.893760

	KK1.2
	0.405978
	0.596755
	0.531577
	0.536638

	KK1.3
	0.372269
	0.707658
	0.439735
	0.552632

	KK1.4
	0.410539
	0.713810
	0.446486
	0.605627

	KK1.5
	0.502827
	0.647459
	0.507008
	0.579636

	KN1.1
	0.402466
	0.453382
	0.667983
	0.633820

	KN1.2
	0.639515
	0.528274
	0.731787
	0.609223

	KN1.3
	0.900531
	0.849196
	0.912768
	0.897130

	KN1.4
	0.442113
	0.516047
	0.619645
	0.640311

	KN1.5
	0.786690
	0.807567
	0.876532
	0.881399

	PK1.1
	0.402466
	0.453382
	0.667983
	0.633820

	PK1.2
	0.786690
	0.807567
	0.876532
	0.881399

	PK1.3
	0.881624
	0.861039
	0.910680
	0.893760

	PK1.4
	0.488808
	0.528869
	0.619534
	0.665861

	PK1.5
	0.410539
	0.713810
	0.446486
	0.605627


Sumber: Data Primer yang diolah (2020)
Discriminant validity menjelaskan kemampuan setiap indikator dalam membuat pembedaan diantara konstruknya dengan konstruk yang lain. Indikator yang tergabung pada konstruk lain berarti indikator tersebut tidak memiliki discriminant yang baik. 

Composite Reliability 
Uji lainnya adalah composite reliability dari blok indikator yang mengukur konstruk (Ghozali, 2002). Hasil composite reliability dapat dilihat pada Tabel 3. 
Tabel 3. Composite Reliability

	 
	Composite Reliability

	DK
	0.838373

	KK
	0.834147

	KK * DK
	0.972117

	KK * PK
	0.980452

	KN
	0.877087

	PK
	0.859601


             Sumber: Data Primer yang diolah (2020)
Berdasarkan Tabel 3 bisa dijelaskan bahwa dari ketentuan composite reliability maka bisa dinyatakan keseluruan konstruk yang diteliti memenuhi kriteria composite reliability, sehingga setiap konstruk mampu diposisikan sebagai variabel penelitian. Hal tersebut mengindikasikan bahwa secara komposit seluruh variabel memiliki konsistensi internal yang memadai dalam mengukur variabel laten/konstruk yang diukur sehingga dapat digunakan dalam analisis selanjutnya. 
Evaluasi Inner Model 
Inner model yang kadang disebut juga dengan (inner relation, structural model dan subtantive theory) menspesifikasi hubungan antar variabel penelitian (structural model). 
Uji Inner Model atau Uji model struktural 
Uji Inner Model digunakan untuk mengevaluasi hubungan antar konstruk laten seperti yang telah dihipotesiskan dalam penelitian, Berdasarkan output PLS, didapatkan Gambar sebagai berikut:  

[image: image1.png]



Gambar 1. Model Penelitian PLS
Hasil nilai inner weight gambar 1 diatas menunjukan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh budaya organisasi dan lingkungan kerja. Sedangkan kinerja karyawan dipengaruhi oleh budaya organisasi, lingkungan kerja, dan kepuasaan kerja yang ditunjukkan di pengujian hipotesis.

Pengujian Hipotesis 
Untuk menjawab hipotesis penelitian dapat dilihat t-statistic pada Tabel 4. berikut ini :

	 
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	Standard Error (STERR)
	T Statistics (|O/STERR|)

	DK -> KK
	0.025981
	0.044156
	0.089043
	0.089043
	0.291774

	DK -> KN
	1.304157
	1.076447
	0.396448
	0.396448
	3.289602

	KK -> KN
	-0.299958
	-0.273153
	0.142952
	0.142952
	2.098315

	KK * DK -> KN
	-1.560280
	-1.273553
	0.536140
	0.536140
	2.910211

	KK * PK -> KN
	1.648525
	1.268048
	0.641303
	0.641303
	2.570585

	PK -> KK
	0.898592
	0.887265
	0.079353
	0.079353
	11.323952

	PK -> KN
	-0.046381
	0.230504
	0.440359
	0.440359
	0.105325


Sumber: Data Primer yang diolah (2020)
Hasil uji menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, karena nilai T statistik sebesar 0.291 yang berarti lebih kecil dari 1.96, sehingga hipotesis H1 dapat dinyatakan ditolak. Pengalamn kerja memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, karena nilai T statistik sebesar 11.323 yang berarti lebih besar dari 1.96, sehingga hipotesis H2 dapat dinyatakan diterima.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 2.098 yang berarti lebih besar dari 1.96, sehingga hipotesis H3 dapat dinyatakan diterima. Disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 3.289 yang berarti lebih besar dari 1.96, sehingga hipotesis H4 dapat dinyatakan diterima. Pengalamn kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 0.105 yang berarti lebih kecil dari 1.96, sehingga hipotesis H5 dapat dinyatakan ditolak.

Disiplin kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 2.910 yang berarti lebih besar dari 1.96, sehingga hipotesis H6 dapat dinyatakan diterima. Pengalamn kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, karena nilai T statistik sebesar 2.570 yang berarti lebih besar dari 1.96, sehingga hipotesis H7 dapat dinyatakan diterima. 

Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square untuk setiap variable laten dependen. Perubahan nilai R-Square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang substantif. Variabel laten endogen dalam model structural yang memiliki hasil R sebesar 0.67 mengindikasikan bahwa model “baik”, R2 sebesar 0.33 mengindikasikan bahwa model “moderat”, R Sebesar 0.19 mengindikasikan bahwa model “lemah” (Ghozali, 2009). Adapun output PLS sebagaimana dijelaskan berikut :

Tabel 5. Nilai R-Square

	 
	R Square

	DK
	 

	KK
	0.847090

	KK * DK
	 

	KK * PK
	 

	KN
	0.966977

	PK
	 


           Sumber: Data Primer yang diolah (2020)
Variabel laten disiplin kerja dan pengalaman kerja yang mempengaruhi variable kepuasan kerja pegawai dalam model structural memiliki nilai R sebesar 0.847 yang mengindikasikan bahwa model adalah “moderat”. Variabel laten disiplin kerja dan pengalaman kerja yang mempengaruhi variabel kinerja dalam model structural memiliki nilai R sebesar 0.966 yang mengindikasikan bahwa model “moderat”. Kesesuaian model struktural dapat dilihat dari Q2. sebagai berikut :

Q-Square     = 1 – [(1 – R21) x (1 – R22)]

= 1 – [(1 – 0,847) x (1 – 0,966)]

= 1 – (0,153 x 0,034)

= 1 – 0,005

= 0,994

Hasil Q2 yang dicapai adalah 0.994 yang berada pada rentang 0,66 – 1, sehingga dapat dikatakan bahwa model tersebut adalah model yang “baik”. 
PEMBAHASAN
Penjelasan Pembahasan 1 
Disiplin kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, karena nilai T statistik sebesar 0.291 yang berarti lebih kecil dari 1.96. Artinya bahwa sikap dan perilaku seseorang yang menunjukkan ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban pada peraturan perusahaan atau organisasi dan norma-normal sosial yang berlaku tidak mampu mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pegawas. 

Penjelasan Pembahasan 2
Pengalaman kerja memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, karena nilai T statistik sebesar 11.323 yang berarti lebih besar dari 1.96. Artinya dengan pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang pegawai yang akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawas. 

Penjelasan Pembahasan 3
Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 2.098 yang berarti lebih besar dari 1.96. Artinya adanya sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya yang ditunjukkan dengan moral kerja, kedisiplinan, maka kinerja pegawas akan meningkat. Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian Mujahidah, M. (2019) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya kepuasan kerja tidak berpengaruh pada kinerja pegawai.
Penjelasan Pembahasan 4
Disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 3.289 yang berarti lebih besar dari 1.96. Artinya dengan sikap pegawai yang bersedia untuk mengubah perilaku serta upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan untuk mematuhi semua perusahaan aturan dan norma-norma sosial yang berlaku, ini akan meningkatkan kinerja pengawas. Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Likdanawati (2018), yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai.
Penjelasan Pembahasan 5
Pengalamn kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 0.105 yang berarti lebih kecil dari 1.96, Artinya pengalaman kerja tidak secara langsung memberikan pengaru terhadap kinerja pengawas. Hal ini bertentangan dengan hasil penelitian Fajar Nugroho (2015) yang menyimpulkan bahwa pengalaman kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya jika pengalaman kerja meningkat maka akan terjadi peningkatan kinerja pegawai.
Penjelasan Pembahasan 6
Disiplin kerja memiliki pengaruh tidak langsung secara negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 2.910 yang berarti lebih besar dari 1.96, Artinya bahwa disiplin kerja dan kinerja pegawai melalui kepuasan kerja memberikan pengaruh sebesar 29,1%. Hal ini menggambarkan, bahwa disiplin kerja dan kinerja pengawai ditambah dengan kepuasan kerja akan menghasilkan kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakn tugasnya sesuai tanggungjawab yang diberikan kepadanya.
Penjelasan Pembahasan 7
Pengalamn kerja memiliki pengaruh tidak langsung secara positif terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, karena nilai T statistik sebesar 2.570 yang berarti lebih besar dari 1.96, artinya lama waktu/ masa kerja, tingkat pengetahuan dan keterampilan yang di miliki, dan penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

KESIMPULAN
Hasil penelitan ini adalah disiplin kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, nilai T statistik sebesar 0.291 yang berarti lebih kecil dari 1.96, Pengalamn kerja memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, nilai T statistik sebesar 11.323 yang berarti lebih besar dari 1.96, Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 2.098 yang berarti lebih besar dari 1.96. Disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 3.289 yang berarti lebih besar dari 1.96, Pengalamn kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 0.105 yang berarti lebih kecil dari 1.96, dan pengaruh tidak langsung disiplin kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai, karena nilai T statistik sebesar 2.910 yang berarti lebih besar dari 1.96, serta pengaruh tidak langsung pengalamn kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, karena nilai T statistik sebesar 2.570 yang berarti lebih besar dari 1.96.
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