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	Abstract
_______________________________________________________________

This study examined the effect of job satisfaction on organizational commitment and discipline of work, as well as determined the effect of organizational commitment to the discipline of work. This study involved the lecturers of STIE YAPAN Surabaya. Data analysis that was used in this research was the analysis of the path (path analysis) where confirmatory factor analysis was conducted previously to confirm the indicators that described the construct or variable.

The results of confirmatory factor analysis proved that all of the indicators
used in this study were not deleted and all the indicators were able to explain the
variable job satisfaction, organizational commitment and work discipline. The
results of path analysis (path analysis) explained that satisfaction effects on
organizational commitment, commitment affects the discipline, and job
satisfaction affects work discipline. Theoretical implication of this study is that
the study supports the theory that when the lecturers feel more satisfied, they will
be more commit and discipline. 

The practical implications of this study are expected to be a material consideration to STIE YAPAN Surabaya foundations in policy and decision making related to job satisfaction, organizational commitment and work discipline. The advice that can be given to the foundation is increasing attention to the dimensions of salary, normative commitment, and discipline work as dimensions that have bad perception.

.



I. PENDAHULUAN
Sudah banyak teori mengenai kepuasan kerja yang dibahas dalam
penelitian - penelitian. Salah satu teori kepuasan kerja yang terkenal ialah Twofactor theory oleh Herzberg. Dalam Furnham et al. (2009), teori dua factor merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa satisfaction dan dissatisfaction merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu faktor motivators dan hygiene factors. Banyak dampak yang akan timbul jika seseorang tersebut merasa puas akan tempatnya bekerja. Salah satu dampaknya ialah pada komitmen organisasi orang tersebut. Gunlu et al. (2009), dalam penelitiannya ditemukan adanya hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Naderi (2011), dalam penelitiannya ditemukan adanya korelasi positif yang signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Silva (2006) menemukan hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Pada saat kepuasan kerja seseorang meningkat, maka pada saat itu pula komitmen organisasi akan meningkat juga.
Selain memiliki dampak pada komitmen organisasi, kepuasan kerja juga
berdampak pada disiplin kerja. Lange (2008) menemukan bahwa disiplin sikap,
nilai-nilai dan keyakinan tenaga kerja menunjukkan kepuasan yang dirasakan.
Semakin tenaga kerja merasa puas maka disiplin, sikap, nilai dan keyakinan
mereka akan semakin bagus. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Maryadi
(2012), menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja
terhadap disiplin kerja. Seseorang yang merasa puas akan memiliki sikap positif
dengan pekerjaannya, sehingga dapat memacu disiplin kerja menjadi baik-baik.
Ada beberapa hal yang berpengaruh terhadap disiplin selain kepuasan
kerja, salah satunya ialah komitmen organisasi. Haarr (1997), dalam penelitiannya
membuktikan bahwa dalam organisasi dan pekerjaan seperti kepolisian, komitmen
organisasi adalah variabel mediasi untuk menjelaskan perilaku disiplin petugas
pada saat berpatroli. Gilder (2003) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa
seseorang yang telah berkomitmen pada waktu yang lama dalam satu tempat akan
memiliki perilaku disiplin yang bagus daripada seseorang yang baru memulai
berkomitmen pada tempat kerja tersebut. Chan (2006), dalam penelitiannya
menemukan bahwa komitmen yang tinggi dari anggota kelompok akan memberikan energy dan memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik. Anggota yang berkomitmen tinggi akan saling menerima, belajar dari anggota yang lain dan berpartisipasi penuh dalam setiap kegiatan organisasi. Mereka akan menciptakan norma mereka sendiri untuk menangani anggota lainnya yang tidak disiplin, seperti apa yang akan dilakukan jika anggota tidak menghadiri pertemuan atau bagaimana menangani anggota yang mangkir.
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi YAPAN adalah salah satu perguruan tinggi swasta di Surabaya. Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi YAPAN ini ialah bagian dari Yayasan Palapa Nusantara, memiliki Tiga Program Studi yaitu Manajemen, Akuntansi dan Magister Manajemen dengan semua Prodi Terakreditasi B(Fariz, 2019) . Dari hasil wawancara terhadap 30 dosen yayasan di lingkungan Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi YAPAN didapat informasi mengenai keluhan – keluhan dosen yayasan tersebut. Adapun hal yang paling banyak dikeluhkan tersebut adalah lingkungan kerja dan kompensasi.
Berdasarkan hasil wawancara dapat dilihat bahwa sebanyak 57 persen dosen yayasan mengeluhkan lingkungan kerja yang kurang baik, 33 persen dosen
yayasan berpendapat cukup baik dan sisanya sebanyak 10 persen pengajar berpendapat baik terhadap lingkungan kerja. Aspek lingkungan kerja yang belum memenuhi harapan dari dosen yayasan ialah dari ketersediaan alat penunjang kegiatan belajar mengajar seperti LCD, dimana tidak semua pengajar mendapatkan LCD karena jumlah yang terbatas dan ada LCD yang mengalami kerusakan sehingga memang tidak dapat dipergunakan.
Selain lingkungan kerja, hal lain yang banyak dikeluhkan oleh dosen
yayasan ialah kompensasi, dimana 53 persen mengeluhkan kompensasi yang kurang baik, 27 persen dosen yayasan berpendapat cukup baik dan 20 persen dosen yayasan lainnya berpendapat baik mengenai kompensasinya. Aspek yang paling banyak dikeluhkan ialah minimnya peningkatan daripada kompensasi, dosen yayasan di STIE YAPAN menginginkan adanya peningkatan kompensasi dikarenakan harga – harga kebutuhan yang semakin hari semakin mahal, dan diberikannya tunjangan kesehatan.
Dari data tersebut pula dapat diketahui bahwa dosen yayasan pada
STIE YAPAN mempunyai rasa ketidakpuasan dalam hal lingkungan kerja maupun kompensasi. Tranggono dan Kartika (2008) menyatakan bahwa kegembiraan yang dirasakan seseorang akan memberikan dampak positif baginya. Apabila seseorang puas akan pekerjaan yang dijalaninya, maka rasa senang pun akan datang, terlepas dari rasa tertekan, sehingga akan menimbulkan rasa aman dan nyaman untuk selalu bekerja di lingkungan kerjanya.

Selain hal tersebut dari hasil observasi langsung, ditemui bahwa walaupun
sudah melalui surat undangan rapat atau surat untuk mengikuti suatu kegiatan,
tidak semua dosen yayasan memenuhi undangan tersebut bahkan terkesan enggan
dengan berbagai alasan maupun tanpa alasan, ada yang mengikuti kegiatan tetapi
tidak sepenuhnya, bahkan ada yang hanya sekedar mengisi daftar hadir saja.
Dari hasil wawancara terhadap 30 dosen yayasan dilingkungan STIE YAPAN didapat juga informasi bahwa sebanyak 60 persen dosen yayasan tersebut akan menerima tawaran pekerjaan mengajar ditempat lain jika ada tawaran yang datang kepada mereka, dan sisanya sebanyak 40 persen dosen yayasan menolak tawaran tersebut. Data lain yang didapat oleh penulis ialah sebanyak 57 persen dosen yayasan di lingkungan STIE YAPAN juga mengajar ditempat lain, dan sisanya sebanyak 43 persen dosen yayasan hanya mengajar dilingkungan STIE YAPAN saja. Cotton dan Tutle dalam Wei Amy (2009) menyatakan bahwa karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan atau tidak memiliki komitmen dengan organisasi memiliki kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan. 
Berdasarkan latar belakang permasalahan yang dikemukakan diatas maka dapat dirumuskan permasalahan penelitian adalah untuk menguji dan menganalisis apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap komitmen organisasi; untuk menguji dan menganalisis apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara langsung terhadap disiplin kerja serta untuk menguji dan menganalisis apakah komitmen organisasi berpengaruh signifikan secara langsung terhadap disiplin kerja.
II. TINJAUAN LITERATUR
Disiplin Kerja
Siagian (2003) menyatakan disiplin merupakan tindakan manajemen untuk
mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan yang
harus ditaati. Simamora (2005) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau
menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Menurut
Handoko (2010) disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar –
standar organisasional. Rollinson (2000) menyatakan bahwa disiplin adalah
beberapa tindakan yang diambil terhadap seorang individu yang gagal untuk
menyesuaikan diri dengan aturan organisasi.
Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa disiplin
merupakan wujud besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas yang
diberikan oleh pimpinan perusahaan, dan disiplin dapat juga diartikan sebagai
pemberian tindakan tegas bagi karyawan yang tidak mematuhi aturan perusahaan.
Menurut Simamora (2005) komunikasi dapat mempengaruhi disiplin kerja.
Komunikasi merupakan sumber masalah disiplin yang bersifat organisasional,
kegagalan dalam mengkomunikasikan standar dan ekspektasi kerja yang memadai
menjadi salah satu pemicu masalah disiplin, oleh karena itu komunikasi
mempengaruhi disiplin kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Haarr
(1997), komitmen organisasi adalah variabel mediasi untuk menjelaskan perilaku
disiplin petugas pada saat berpatroli. Petugas dengan komitmen kerja yang
rendah akan memanipulasi tugas mereka dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat dan cenderung akan melakukan tindakan yang bersifat menyimpang
dari tugasnya. Sebaliknya petugas yang berkomitmen tinggi akan melaksanakan
tugasnya dengan baik sesuai tanggung jawabnya tanpa ada manipulasi.
Menurut Sukirman (2011) mengemukakan bahwa adanya hubungan yang
positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan disiplin kerja karyawan.
Karyawan memiliki disiplin yang baik bisa disebabkan karena menyukai
pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Kurang puasnya karyawan dalam bekerja
dapat ditimbulkan akibat kondisi kerja kurang memadai, kurangnya kesempatan
berprestasi, serta kurang mendapatkan pengakuan dari atasan. Semakin rendah
kepuasan yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin lemah rasa disiplin
mereka dalam bekerja

Kepuasan Kerja
Sutrisno (2009) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama
antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal – hal yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan
hasil dari sejumlah sikap khusus individu dan hubungan sosial individu di luar
pekerjaan sehinga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang
dihadapinya. Bhuian dan Menguc dalam James Boles et al. (2007) Kepuasan kerja
didefinisikan sebagai sikap bahwa individu memiliki tentang pekerjaan mereka.
Itu adalah sejauh mana orang merasa positif atau negatif tentang aspek intrinsik
dan/atau ekstrinsik suatu pekerjaan.
Prabu (2005) menyatakan kepuasan kerja merupakan selisih antara
harapan yang dibayangkan oleh seseorang dari kontribusi pekerjaan yang telah
dilakukan dengan kenyataan yang mereka harapkan. Dari beberapa pendapat
diatas dapat diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja adalah tanggapan
seseorang atas apa yang mereka harapkan pada saat bekerja dengan apa yang
mereka dapatkan setelah mereka melakukan pekerjaan tersebut. Dimana hal ini
berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan dan faktorfaktor lainnya. Jika terdapat selisih yang kecil antara apa yang diharapkan dengan apa yang didapatkan maka orang tersebut akan merasa puas begitu pula
sebaliknya.
Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat
sebagian orang lebih puas terhadap pekerjaannya daripada beberapa lainnya. Teori
ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja.
Pada penelitian ini teori yang dipergunakan ialah Two-factor theory oleh
Herzberg. Furnham et al. (2009) menyatakan teori dua faktor merupakan teori
kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa satisfaction dan dissatisfaction
merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu faktor motivators
dan hygiene factors. Pada umumnya orang mengharapkan bahwa faktor tertentu
memberikan kepuasan apabila tersedia dan menimbulkan ketidakpuasan apabila
tidak ada. Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di sekitar
pekerjaan dan bukannya dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor ini mencegah
reaksi negatif, dinamakan sebagai hygiene atau maintenance factors.
Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu
sendiri atau hasil langsung daripadanya, promosi dan kesempatan untuk
pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat
kepuasan kerja tinggi, dinamakan motivators. Penelitian dengan judul
Personality, motivation dan job satisfaction : Herzberg meets the Big Five, yang
dilakukan oleh Furnham et al. (2009) dimana penelitian ini menyelidiki sejauh
mana motivators dan hygiene factors menjelaskan varians dalam kepuasan kerja
seperti yang didefinisikan dalam teori dua faktor oleh Herzberg. Hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa motivators dan hygiene factors adalah prasyarat untuk
kepuasan kerja.

Komitmen Organisasi

Menurut Mathis dan Jackson dalam Sopiah (2008) memberikan definisi “Organizational Commitment is the degree to which employees believe in and accept organizational goals and desire to remain with the organization” yaitu komitmen organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan – tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi. Swailes dalam James Boles et al. (2007) memaparkan bahwa komitmen organisasi mencerminkan perasaan positif terhadap organisasi dan nilainya. Pada dasarnya, mengukur komitmen organisasi adalah penilaian kesesuaian antara nilai-nilai sendiri individu dan keyakinan dan organisasi.
Melihat beberapa pengertian mengenai komitmen organisasi dari beberapa
ahli, mempunyai beberapa kesamaan yang dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi memiliki pengertian sebagai suatu kesetiaan, kepercayaan dan loyalitas
yang dimiliki seseorang terhadap organisasi. Jadi komitmen organisasi ini
menggambarkan hubungan diantara individu dengan organisasi, jika individu
yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi, maka akan mempunyai
kesetian, kepercayaan dan loyalitas pada organisasi dimana ia bekerja.
Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan Komitmen Organisasi
Penelitian Wang (2007), hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya
pembelajaran organisasi dapat dilihat sebagai faktor yang penting bagi kepuasan
kerja karyawan dan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini juga
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berhubungan positif dengan komitmen
organisasi, disini kepuasan kerja berfungsi sebagai patokan dalam menentukan
respon emosional karyawan yang nantinya akan berdampak pada komitmen
organisasinya. Karyawan tersebut akan berkomitmen dengan tempatnya bekerja
pada saat kepuasan kerja yang diharapkan oleh pihak karyawan tersebut dapat
dipenuhi oleh pihak perusahaan.

Temuan James Boles et al. (2007), menggambarkan bahwa aspek-aspek
yang menunjukan kepuasan kerja berhubungan dengan komitmen afektif
karyawan. Adapun aspek kepuasan kerja yang dipergunakan pada penelitian ini
adalah promosi, gaji, pekerjaan, supervisi pimpinan, kelompok kerja. Promosi
dianggap oleh karyawan sebagai suatu status yang menegaskan keberadaan
mereka di tempat bekerja, sehingga pihak perusahaan harus mempertimbangkan
pentingnya promosi dalam perusahaan. Gaji dapat memperkuat komitmen pada
sebuah perusahaan, dimana melalui pembayaran gaji yang cukup tersebut
menunjukkan suatu penghargaan kepada karyawannya, sehingga karyawan yang
puas akan pembayaran gajinya akan kuat komitmennya terhadap perusahaan.
Pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan para pekerja akan membuat pekerja
tersebut puas bekerja ditempat bekerja sehingga menimbulkan komitmen
karyawan. Supervisi pimpinan, pimpinan yang melakukan pengawasan yang
berlebihan akan membuat karyawan merasa tidak nyaman untuk bekerja, begitu
juga dengan pimpinan yang bersikap acuh dengan karyawannya akan membuat
karyawan tersebut merasa tidak dihargai oleh pimpinannya. Sebagai pimpinan
sebaiknya bisa memberikan contoh kepada karyawannya, jika ada yang melanggar
aturan sebaiknya diberikan sanksi dan jika ada yang membuat suatu prestasi maka
pimpinan tidak segan untuk memuji dan memberi penghargaan kepada karyawan
tersebut, sehingga akan muncul komitmen dikalangan karyawan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Gunlu et al. (2009), menunjukkan
bahwa adanya hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi. Dapat dikatakan bahwa pada saat kepuasan kerja seseorang meningkat,
maka pada saat itupula komitmen organisasi mereka akan meningkat juga.
Sehingga hal – hal yang dapat menciptakan kepuasan kerja seseorang harus sangat
diperhatikan dimana jika hal tersebut tidak diperhatikan maka komitmen
organisasi akan berkurang. Pada penelitian yang dilakukan oleh Naderi (2011), ditemukannya korelasi positif yang signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Penjelasan logis yang dapat ditarik dari penelitian ini adalah komitmen organisasi merupakan fungsi kepuasan kerja. Berbagai dimensi kepuasan kerja, seperti
kepuasan akan gaji, kepuasan akan rekan kerja, supervisi pimpinan dan pekerjaan
itu sendiri dibutuhkan oleh para pekerja untuk memenuhi kebutuhan dasar
mereka. Ketika kebutuhan mereka terpenuhi maka tingkat komitmen organisasi
mereka akan menjadi tinggi.
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diungkapkan, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: Kepuasan kerja berpengaruh positif secara langsung terhadap komitmen organisasi
Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan Disiplin Kerja
Muhaimin (2004), dari penelitian ini didapatkan temuan bahwa ada
hubungan positif antara kepuasan kerja karyawan dengan disiplin kerja karyawan
operator shawing computer bagian produksi pada PT.Primarindo Asia
Infrastruktur Tbk Bandung. Dari penelitian ini pula didapatkan hasil bahwa aspek
kepuasan kerja baik hygiene factor dan motivator factor mempunyai korelasi
dengan aspek disiplin kerja. Jadi apabila dalam suatu perusahaan, terdapat
karyawan yang mempunyai disiplin yang baik, ini bisa terjadi karena karyawan
tersebut menyukai bidang pekerjaannya, sikap atasannya, hubungan dengan
karyawan yang terjalin dengan baik, adanya suatu penghargaan/ promosi jabatan,
begitu juga sebaliknya dengan karyawan yang memiliki disiplin kerja yang
kurang.
Penelitian yang dilakukan oleh Maryadi (2012), dimana hasil penelitian
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap
disiplin kerja. Tenaga guru yang merasa puas akan memiliki sikap positif dengan
pekerjaannya, sehingga dapat memacu kinerjanya dan otomatis juga disiplin
kerjanya akan baik. Namun bila tenaga guru tersebut tidak merasa puas maka
kinerja mereka akan tidak baik begitupula halnya dengan disiplin kerja mereka
yang menjadi tidak baik pula.
Artikel dari Sukirman (2011), dimana penulis meneliti hubungan kepuasan
kerja dengan disiplin kerja. Hasil daripada artikel ini menunjukkan bahwa adanya
hubungan yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan disiplin kerja
karyawan. Karyawan memiliki disiplin yang baik bisa disebabkan karena menyukai pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Kurang puasnya karyawan dalam
bekerja dapat ditimbulkan akibat kondisi kerja kurang memadai, kurangnya
kesempatan berprestasi, serta kurang mendapatkan pengakuan dari atasan.
Semakin rendah kepuasan yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin lemah
rasa disiplin mereka dalam bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diungkapkan, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif secara langsung terhadap
disiplin kerja.
Hubungan Antara Komitmen Organisasi dengan Disiplin Kerja
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Haarr (1997) ditemukan bahwa
dalam organisasi dan pekerjaan seperti kepolisian, komitmen organisasi adalah
variabel mediasi untuk menjelaskan perilaku disiplin petugas pada saat berpatroli.
Petugas dengan komitmen kerja yang rendah akan memanipulasi tugas mereka
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat dan cenderung akan melakukan
tindakan yang bersifat menyimpang dari tugasnya. Sebaliknya petugas yang
berkomitmen tinggi akan melaksanakan tugasnya dengan baik sesuai tanggung
jawabnya tanpa ada manipulasi.
Penelitian dari Chan (2006), dalam penelitian ini Chan menemukan bahwa
komitmen yang tinggi dari anggota kelompok akan memberikan energi dan
memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik. Anggota yang berkomitmen tinggi
akan saling menerima, belajar dari anggota yang lain dan berpartisipasi penuh
dalam setiap kegiatan organisasi. Anggota tersebut akan mengatur anggota yang
lain dalam hal tindakan dan perilaku, dan mengingatkan tujuan awal mereka
bergabung dengan organisasi tersebut. Mereka akan menciptakan norma mereka
sendiri untuk menangani anggota lainnya yang tidak disiplin, mereka akan
mengembangkan norma tersebut, seperti apa yang akan dilakukan jika anggota
tidak menghadiri pertemuan atau bagaima menangani anggota yang mangkir.
Sehingga anggota yang berkomitmen tinggi berusaha mempertahankan disiplin
mereka dan membuat anggota yang lain ikut memiliki disiplin seperti mereka.
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diungkapkan, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut :

H3: Komitmen organisasi berpengaruh positif secara langsung terhadap
disiplin kerja
III. METODE PENELITIAN
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research atau penelitian penjelasan. Penelitian penjelasan (explanatory research) adalah penelitian yang menjelaskan hubungan kausal antara variable-variabel melalui pengajuan hipotesa dengan menggunakan data-data yang sama. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory research karena ingin menjelaskan hubungan kausal yang terjadi antara Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi dan Disiplin Kerja dengan melakukan pengujian hipotesis yang telah disebutkan diatas.
Sementara itu metode yang dilakukan adalah metode survey deskriptif dimana merupakan suatu metode penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Dalam penelitian ini data dan informasi dikumpulkan dari responden dengan menggunakan kuesioner. Setelah data diperoleh kemudian hasilnya akan dipaparkan secara deskriptif dan pada akhir penelitian ini akan dianalisis untuk menguji hipotesis yang diajukan pada awal penelitian ini (Effendi, 2003). Pada penelitian ini jumlah populasinya adalah 30 orang, serta digunakan sampling jenuh atau sensus, maka semua dosen tetap yayasan aktif pada STIE YAPAN Surabaya dijadikan sampel / responden.

Pengumpulan data di lapangan dilakukan dengan cara sebagai berikut; Kuisioner disebarkan kepada dosen yayasan di STIE YAPAN Surabaya. Responden menjawab sendiri tanpa adanya intervensi peneliti. Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan informasi dengan mengadakan tanya jawab dengan pihak – pihak terkait. Wawancara dilakukan dengan tujuan untuk memperoleh informasi tambahan yang dipergunakan dalam penelitian ini seperti keluhan-keluhan dan pendapat dosen yayasan.
Analisis jalur digunakan untuk menganalisa hubungan antar variabel
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung,
seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Model
analisis jalur merupakan pola hubungan sebab akibat atau a set of hypothesized
causal asymmetric relation among the variable, Riduwan dan Engkos (2010).
Seperti yang dikemukakan Sugiyono (2010). dalam model kausal dibedakan antara variabel eksogenus dan variabel endogenus. Variabel dalam analisis jalur ini yaitu variabel eksogen sebagai variabel penyebab dan variable endogen sebagai variabel akibat.
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Gambar 1 : Model Path Analysis

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai koefisien variabel kepuasan kerja sebesar 0,415. Kepuasan kerja diukur dengan pekerjaan itu sendiri, gaji, pengawasan, promosi dan hubungan kerja. Hasil penilaian dosen, pekerjaan yang diberikan telah sesuai dengan bidang keahlian, diberikan kesempatan untuk mengembangkan potensi diri dalam STIE, serta sudah terjalinnya hubungan kekeluargaan dengan sesama dosen akan mampu meningkatkan kepuasan kerja sehingga dosen merasa lebih baik tetap berada dalam organisasi untuk menghabiskan karirnya. Hasil ini konsisten dengan hasil penelitian dari Naderi (2011) dalam penelitian yang dilakukannya ditemukan hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Berbagai dimensi kepuasan kerja, seperti kepuasan akan gaji, kepuasan akan rekan kerja, supervisi pimpinan dan pekerjaan itu sendiri dibutuhkan oleh para pekerja untuk memenuhi kebutuhan dasar mereka. Ketika kebutuhan mereka terpenuhi maka tingkat komitmen organisasi mereka akan menjadi tinggi.
Hasil dari analisis data membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel kepuasan kerja terhadap disiplin kerja yang dilihat dari nilai koefisien dari variabel kepuasan kerja sebesar 0,337. Pada saat dosen tersebut merasa puas akan berbagai hal seperti pekerjaan itu sendiri, gaji, pengawasan, promosi dan hubungan kerja, dosen tersebut akan bersikap positif terhadap pekerjaannya, dosen akan tepat waktu dalam mengajar dan dosen siap menerima sanksi pada saat melanggar. Ini berarti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja dosen, maka semakin tinggi pula disiplin dosen tersebut. Sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja dosen tersebut, maka semakin rendah pula disiplin kerja dosen tersebut. Dalam kondisi dosen merasakan kepuasan atas apa yang telah mereka kerjakan untuk STIE, hal tersebut akan berdampak pada disiplin mereka. Dosen akan lebih disiplin baik dalam hal disiplin akan waktu maupun disiplin akan pekerjaannya.
Komitmen organisasi terdiri dari tiga dimensi, yaitu komitmen afektif, berkelanjutan dan normativ. Hasil dari analisis data membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel komitmen organisasi terhadap disiplin kerja yang dilihat dari nilai koefisien dari variabel komitmen organisasi sebesar 0,250. Komitmen diukur dengan komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normativ, hasil penilaian dosen, bahagia menghabiskan karir pada STIE, merasa sulit meninggalkan STIE dan nilai kesetiaan yang berdampak positif akan mampu meningkatkan komitmen dosen sehingga mereka akan disiplin dengan semua aturan yang diberlakukan di STIE. Hasil ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Chan (2006), dalam penelitiannya menemukan bahwa komitmen yang tinggi dari anggota kelompok akan memberikan energi dan memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik. Mereka akan menciptakan norma mereka sendiri untuk menangani anggota lainnya yang tidak disiplin. Dosen dengan komitmen yang rendah akan memanipulasi tugas dan kewajibannya dan cenderung akan melakukan tindakan yang bersifat menyimpang dari tugasnya. Sebaliknya dosen yang berkomitmen tinggi akan melaksanakan tugasnya dengan baik sesuai tanggung jawabnya tanpa ada manipulasi.
Pada penelitian ini ditemukan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, komitmen organisasi juga berpengaruh terhadap disiplin kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja. Temuan dalam penelitian ini memperkaya bukti empiris hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasional dan disiplin kerja serta hubungan komitmen organisasi dengan disiplin kerja. Hasil penelitian ini mendukung teori bahwa ketika dosen merasakan kepuasan akan pekerjaan, gaji, pengawasan, promosi dan hubungan dengan sesama dosen, maka dosen tersebut akan berkomitmen kepada STIE. Semakin dosen tersebut merasa puas, maka semakin berkomitmen dan disiplin dosen tersebut.
Berdasarkan hasil analisis data, disiplin kerja dosen dipengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Melihat hasil penilaian dosen terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan disiplin kerja ditemukan penilaian yang mempunyai nilai yang kecil dan harus mendapatkan perhatian yang lebih dari pihak yayasan. Hal yang perlu diperhatikan pihak yayasan untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja adalah mengenai gaji dan tunjangan yang dirasa belum cukup dan belum sesuai dengan tanggung jawab, pimpinan yang memberikan pujian terhadap hasil pekerjaan yang telah dilakukan, penerapan peraturan oleh pimpinan serta kesempatan untuk menduduki posisi yang berbeda.
Hal yang perlu diperhatikan pihak yayasan untuk meningkatkan komitmen organisasi adalah banyak hal yang terganggu jika memutuskan untuk keluar serta lebih baik berada satu organisasi untuk sebagian besar karir. Hal yang perlu diperhatikan pihak yayasan untuk meningkatkan disiplin kerja adalah dosen yayasan merasakan belum adanya konsistensi pemberian sanksi bagi dosen yang melanggar dan dosen tidak segan untuk melakukan pelanggaran (Fariz & Winarsih, 2017).
V. KETERBATASAN DAN PENELITIAN MASA DEPAN

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, penulis sadar bahwa terdapat keterbatasan dalam penelitian ini. Melihat hasil dari perhitungan koefisien determinasi total yang sebesar 37,9 persen keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model. Sehingga penulis merekomendasikan pada penelitian selanjutnya untuk lebih menambahkan variabel baru, mengingat 62,1 persen variabel masih belum diteliti dalam penelitian ini.
VI.  SIMPULAN 
Dari hasil analisis penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik beberapa
kesimpulan penelitian yaitu Kepuasan kerja berkorelasi positif dengan komitmen organisasi. Berkorelasi positif memiliki arti bahwa semakin dosen merasa puas terhadap pekerjaan maka mereka akan lebih berkomitmen pada STIE YAPAN Surabaya. Kepuasan kerja berkorelasi positif dengan disiplin kerja. Ini membuktikan bahwa semakin dosen merasa puas terhadap pekerjaannya maka mereka akan lebih disiplin dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Komitmen organisasi berkorelasi positif dengan disiplin kerja. Ini dapat diartikan bahwa apabila dosen berkomitmen pada STIE YAPAN Surabaya, maka mereka akan lebih disiplin.

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka saran yang dapat diberikan antara lain adalah Untuk meningkatkan disiplin kerja dosen tetap yayasan STIE YAPAN Surabaya, pihak yayasan perlu memperhatikan kepuasan kerja dan komitmen organisasional dosen. Kepuasan kerja dosen secara umum mempunyai nilai yang baik. Namun dalam upaya peningkatan disiplin kerja maka pihak yayasan perlu meningkatkan gaji dan tunjangan yang dirasa belum cukup dan belum sesuai dengan tanggungjawab, pimpinan yang memberikan pujian terhadap hasil pekerjaan yang telah dilakukan, penerapan peraturan oleh pimpinan serta kesempatan untuk menduduki posisi yang berbeda. Sedangkan hal – hal seperti pekerjaan yang diberikan telah sesuai dengan bidang keahlian, diberikan kesempatan untuk mengembangkan potensi diri dalam STIE, serta sudah terjalinnya hubungan kekeluargaan dengan sesama dosen harus bisa dipertahankan karena telah memiliki nilai yang baik.
Komitmen organisasional dosen secara umum mempunyai nilai yang baik. Namun terdapat beberapa nilai yang masih rendah dan perlu ditingkatkan oleh pihak yayasan, yaitu belum banyak hal yang terganggu jika dosen memutuskan untuk keluar serta belum banyak dosen yang merasa lebih baik berada satu organisasi untuk sebagian besar karir. Hal yang harus tetap dipertahankan oleh pihak yayasan karena mempunyai nilai yang baik adalah perasaan dosen yang bahagia menghabiskan karir pada STIE, merasa sulit meinggalkan STIE dan nilai kesetiaan yang berdampak positif. Disiplin kerja secara umum mempunyai nilai cukup baik, namun ada terdapat nilai terendah yang harus lebih ditingkangkatkan oleh pihak yayasan yaitu dosen yayasan merasakan belum adanya konsistensi pemberian sanksi bagi dosen yang melanggar dan dosen tidak segan untuk melakukan pelanggaran. 
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