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ABSTRACT

This study aims to analyze and determine the effect of compensation satisfaction on employee
performance through work discipline as an intervening variable at PT Pura Barutama Unit
Engineering. The number of samples used in this study is 89 respondents which are permanent
employees. Data was collected through the distribution of questionnaires and the hypothesis in this
study were tested using the SEM-PLS (Structural Equation Modelling-Partial Least Square). The
statistical test shows the results that compensation satisfaction variable have a significant positive
effect on employee performance. In addition, it is also proven by this study that work discipline
variable can mediate the relation between compensation satisfaction on employee performance.
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PENDAHULUAN

Salah satu elemen utama dalam suatu perusahaan adalah sumber daya manusia. Ketepatan
dalam mengelola sumber daya manusia berdampak pada kinerja karyawan yang optimal serta
tercapainya tujuan dari perusahaan secara efektif dan efisien (Roziq dkk., 2021). Kepuasan
kompensasi adalah satu dari beberapa faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Dessler,
2020). Kepuasan kompensasi dianggap memiliki peran penting terhadap kinerja karyawan, karena
dapat memberikan karyawan dorongan atau motivasi untuk bekerja lebih giat dan meningkatkan
produktivitasnya (Ratnawati & Sugiharti, 2023). Tingkat kepuasan karyawan atas pemberian
kompensasi penting untuk diperhatikan, karena akan berdampak pada perilaku dan kebiasaan mereka
(DeVaro, 2020).

Temuan dari penelitian sebelumnya tentang kinerja karyawan dan kepuasan kompensasi
memiliki hasil yang beragam. Hal tersebut menunjukkan bahwa adanya ketidakkonsistenan dalam
hasil penelitian terdahulu, sehingga terdapat research gap. Selain itu, fakta yang terjadi di PT Pura
Barutama Unit Engineering adalah bahwa masih ada karyawan yang belum mencapai tingkat kinerja
optimal. Hal ini dapat dilihat dari fluktuasi dalam pencapaian pencapaian penjualan dan produk yang
tidak lolos Quality Control.

Selain meneliti pengaruh antara kepuasan kompensasi dan kinerja karyawan, penting juga
untuk mempertimbangkan variabel lain yang berperan sebagai mediator di antara dua variabel
tersebut, yaitu disiplin kerja. Peran disiplin kerja sebagai mediator menunjukkan bagaimana
kepuasan kompensasi tidak hanya memengaruhi Kinerja secara langsung, tetapi juga melalui dampak
positifnya terhadap disiplin kerja. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti dan menganalisis peran
mediasi disiplin kerja dalam pengaruh kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Teori yang menjadi dasar dalam penelitian ini adalah teori pertukaran sosial (social exchange
theory) yang dikembangkan oleh George C. Homans. Teori pertukaran ini bertujuan untuk
menjelaskan perilaku dasar dengan mempertimbangkan imbalan yang didapatkan dan biaya yang
dikorbankan dalam suatu interaksi sosial (Gim & Cheah, 2020). Tingkat kepercayaan di dalam
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perusahaan mampu mencerminkan kualitas hubungan di antara karyawan dan perusahaan (Jiang
dkk., 2017).

Kinerja menurut Aguinis (2019), merupakan kombinasi dari dua aspek, yaitu perilaku dan
hasil. Perilaku merupakan segala hal yang karyawan lakukan untuk menyelesaikan tugas dan
tanggung jawabnya. Sedangkan hasil adalah luaran dari kebiasaan karyawan. Campbell & Im (2019)
menyatakan bahwa kepuasan kompensasi dapat diartikan sebagai perasaan positif berhubungan
dengan imbalan dari perusahaan yang karyawan terima atas pekerjaannya. Kepuasan kompensasi
berdampak pada kinerja karyawan secara individual. Kedisiplinan adalah kesadaran seorang
karyawan dalam mematuhi peraturan dan regulasi perusahaan (Arif dkk., 2019). Menurut Bugdol
(2018), disiplin dianggap sebagai sesuatu yang positif, dimana merupakan metode dalam mendidik
karyawan serta membangun hubungan intra organisasi yang tepat.

Hubungan antara Kepuasan Kompensasi dan Kinerja Karyawan

Kompensasi adalah imbalan berupa uang ataupun non-uang sebagai penghargaan kepada
karyawan karena telah menyelesaikan pekerjaannya. Kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang
diberikan perusahaan, tentunya akan meningkatkan kinerjanya dalam bekerja. Menurut Campbell &
Im (2019), kepuasan kompensasi dapat memberikan dampak pada kinerja karyawan secara
individual. Apabila kepuasan karyawan tergolong tinggi terhadap gajinya, maka karyawan akan
bekerja secara lebih maksimal dan meningkatkan kinerjanya. Ratnawati & Sugiharti (2023),
Hardiyanto & Hendarsjah (2021), dan Arockiam dkk. (2018) dalam penelitiannya menguraikan
bahwa pengaruh kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan memiliki hasil yang positif serta
signifikan.

H1: Kepuasan kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hubungan antara Kepuasan Kompensasi dan Disiplin Kerja

Kepuasan karyawan atas kompensasi yang diberikan perusahaan, akan meningkatkan
kinerjanya dalam menyelesaikan pekerjaan. Menurut Ratnawati & Sugiharti (2023), kepuasan atas
kompensasi yang diterima karyawan akan lebih memotivasi untuk memberikan kinerja terbaiknya.
Hal itu tentunya akan memiliki pengaruh pada semakin baiknya kedisiplinan kerja karyawan
tersebut. Penelitian Bharata (2016) memberikan hasil bahwa kepuasan kompensasi memberikan
pengaruh yang positif serta signifikan terhadap disiplin kerja. Besar kecilnya kompensasi yang
diberikan akan memengaruhi prestasi kerja karyawan, disiplin, serta kepuasan kerja.

H2: Kepuasan kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap disiplin kerja.

Hubungan antara Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan

Perilaku yang ditunjukkan oleh pekerja atau karyawan untuk patuh terhadap segala aturan
dan regulasi yang perusahaan tetapkan disebut dengan disiplin kerja. Apabila karyawan memiliki
kedisiplinan kerja yang baik, tentunya kinerja karyawan tersebut dalam menyelesaikan pekerjaan
juga akan meningkat. Nugraheni dkk. (2022) menyatakan bahwa penerapan disiplin kerja oleh
karyawan sangat diperhatikan pada sebuah perusahaan, sehingga atasan dapat menilai dan
mempertimbangkan kinerja karyawan. Costinot & Bahmani-Oskooee (2023), Persada dkk. (2023),
dan Ali & Simamora (2022) dalam penelitiannya menguraikan bahwa adanya pengaruh yang positif
serta siginifikan antara disiplin kerja dan kinerja karyawan. Disiplin kerja menggambarkan tanggung
jawab seorang karyawan terhadap pekerjaan yang dibebankan padanya.

H3: Disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Peran Mediasi Disiplin Kerja pada Pengaruh Kepuasan Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan

Ratnawati & Sugiharti (2023) menyatakan karyawan yang puas atas kompensasi yang
diterima akan lebih termotivasi untuk memberikan kinerja terbaiknya. Besar kecilnya kompensasi
yang diberikan akan memengaruhi prestasi, disiplin, serta kepuasan kerja karyawan. Jika perusahaan
memberikan kompensasi dengan tepat, karyawan akan memiliki rasa tanggung jawab dalam
menerapkan dan meningkatkan kedisiplinannya dalam bekerja. Disiplin kerja merupakan sebuah aksi
atau perilaku seorang karyawan sesuai aturan perusahaan dan tidak melakukan kelalaian atau
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penyimpangan dalam melaksanakan pekerjaannya (Kirana dkk., 2022). Berdasarkan penjelasan
tersebut, dapat diasumsikan bahwa kepuasan kompensasi secara tidak langsung memengaruhi kinerja
karyawan dengan peran disiplin kerja sebagai variabel mediasi, selaras dengan penelitian Rahmayuni
& Mukaffi (2019).

H4: Disiplin kerja memediasi pengaruh kepuasan kompensasi terhadap Kinerja karyawan.

Gambar 1
Kerangka Pemikiran

Disiplin Kerja

H3

Kepuasan
Kompensasi

Kinerja
Karyawan
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METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian

Setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini dianalisis guna menemukan jawaban
dari permasalahan yang telah dirumuskan pada penelitian berbasis kuantitatif. Variabel terikat dalam
penelitian ini adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan adalah keseluruhan perilaku karyawan
yang bekerja sesuai tugas serta tanggung jawab yang dibebankan dalam rangka mewujudkan misi
perusahaan (Colquitt dkk., 2015). Pada penelitian ini, variabel kinerja karyawan memiliki sejumlah
delapan indikator. Penelitian ini menggunakan variabel bebas kepuasan kompensasi yang memiliki
dua dimensi dan lima indikator. Kepuasan kompensasi diartikan sebagai perasaan positif
berhubungan dengan imbalan yang karyawan terima karena pekerjaan yang diselesaikannya
(Campbell & Im, 2019). Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah disiplin kerja dengan tiga
dimensi dan delapan indikator. Sebuah perilaku atau tindakan karyawan yang sesuai dengan
peraturan perusahaan adalah disiplin kerja. Adanya disiplin kerja digunakan sebagai langkah untuk
meningkatkan pemahaman karyawan agar tidak melakukan kelalaian atau penyimpangan dalam
melaksanakan pekerjaannya (Kirana dkk., 2022).

Populasi dan Sampel

Populasi diartikan sebagai seluruh jumlah individu yang mempunyai perbedaan sifat satu
sama lain. Penelitian ini memiliki populasi sebanyak 89 karyawan tetap PT Pura Barutama Unit
Engineering. Teknik penentuan dalam mengambil sampel pada penelitian ini adalah menggunakan
sampel jenuh (sampel sensus). Apabila jumlah keseluruhan populasi dikatakan kecil, maka sampel
jenuh dapat digunakan sebagai tenik penentuan sampel. Oleh karena itu, populasi sejumlah 89
karyawan tetap PT Pura Barutama Unit Engineering digunakan secara keseluruhan.

Sumber dan Metode Pengumpulan Data

Sumber data dalam penelitian ini merupakan sumber data primer dan sekunder. Sumber data
primer merupakan sumber data yang umumnya didapatkan dari proses wawancara (interview) atau
penyebaran kuesioner (Ferdinand, 2014). Data primer dikumpulkan melalui observasi langsung di
PT Pura Barutama Unit Engineering sebagai objek penelitian. Sedangkan data sekunder didapatkan
melalui cara tidak langsung dari berbagai pusat data, termasuk pusat data di perusahaan. Teknik
dalam mengumpulkan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner dengan skala Likert untuk
pengukurannya. Kuesioner tersebut dibagikan kepada seluruh sampel, yaitu karyawan PT Pura
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Barutama Unit Engineering yang menjadi responden. Selanjutnya, kuesioner yang telah terisi diolah
dan dianalisis untuk memperoleh kesimpulan.

Metode Analisis Data

Analisis data pada penelitian ini menggunakan metode statistik multivariat Structural
Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS). PLS adalah metode statistika SEM dengan basis
varian yang dipergunakan dalam menuntaskan regresi berganda pada permasalahan spesifik data,
meliputi kecilnya ukuran sampel penelitian, kehilangan data (missing value), hingga multikolinieritas
(Hamid & Anwar 2019). Hair dkk. (2021) menyatakan bahwa terdapat dua tahap pengevaluasian
model pengukuran dalam PLS-SEM, yaitu model pengukuran (outer model) serta model struktural
(inner model). Analisis outer model dalam penelitian ini dilakukan dengan pengujian berikut
(Ghozali & Latan, 2015):

1. Convergent validity, mengukur sejauh mana indikator konstruk (variabel laten) bersifat
homogen dan bersatu untuk menggambarkan konstruk yang diinginkan. Nilai pemuatan faktor
harus melebihi 0.7 dan besarnya average variance extracted (AVE) adalah lebih dari 0.5.

2. Discriminant validity, menilai seberapa jauh konstruk tertentu (variabel laten) dapat dibedakan
dari konstruk lainnya. Setiap variabel baiknya memiliki nilai cross loading di atas 0.7.

3. Composite reliability, menilai sejauh mana seluruh indikator dapat diandalkan atau konsisten
dalam mengukur suatu konstruk (variabel laten). Tingginya reliabilitas dapat ditunjukkan
melalui nilai gabungan lebih dari 0.7.

4. Cronbach’s alpha, menunjukkan seberapa konsisten pertanyaan-pertanyaan tersebut dalam
mengukur suatu konstruk. Pengujian reliabilitas diperkuat dengan nilai di atas 0.6.

Evaluasi inner model dilakukan melalui pengamatan nilai R-square (R?). Besarnya R2
menjelaskan seberapa baik model yang digunakan menjelaskan variansi dalam variabel penelitian.
Dalam menganalisis, penting pula untuk mengetahui siginfikan atau tidaknya estimasi koefisien jalur
antar konstruk. Metode dalam menentukan signifikansi hubungan yaitu bootstrapping.
Bootstrapping merupakan metode statistik dengan pengambilan sampel berulang dari data penelitian
untuk dihitung distribusi sampling-nya.

Pengujian variabel mediasi melibatkan perbandingan pengaruh langsung dan perhitungan
total indirect effect menggunakan metode bootstrapping. Apabila pengaruh langsung nilainya lebih
rendah dibandingkan pengaruh total, maka variabel tersebut dapat disebut sebagai variabel mediasi
(intervening). Untuk mengetahui bagaimana peran mediasi dari suatu variabel, dilakukan pengujian
Variance Accounted For (VAF) (Hair dkk., 2021).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Objek Penelitian dan Karakteristik Responden

Penelitian ini memiliki objek yaitu PT Pura Barutama Unit Engineering yang berlokasi di
Kabupaten Kudus, Jawa Tengah dengan 89 karyawan tetap sebagai responden. Karakteristik
responden dibedakan menjadi berdasarkan jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan. Persentase
responden dengan jenis kelamin laki-laki lebih besar, yaitu 76%, daripada perempuan sebesar 24%.
Berdasarkan usia, karyawan PT Pura Barutama Unit Engineering mayoritas berusia 31-40 tahun
dengan persentase 32%. Sedangkan berdasarkan tingkat pendidikan, karyawan yang memiliki tingkat
pendidikan sarjana mendominasi dengan persentase 52%.

Analisis Data Deskriptif, Outer Model, dan Inner Model

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan software SmartPLS 4.0.9.9, yang berguna
untuk mengolah data menjadi informasi yang lebih mudah untuk dimengerti dan memberi saran
dalam mengambil keputusan. Penelitian ini menggunakan 21 item yang dibedakan menjadi tiga
variabel penelitian yang mewakili variabel kepuasan kompensasi sejumlah 5 item, variabel disiplin
kerja 8 item, dan variabel kinerja karyawan sejumlah 8 item. Hasil analisis deskriptif menunjukkan
bahwa pandangan responden terhadap suatu item ditunjukkan dengan nilai terendah yaitu satu dan
yang paling tinggi adalah lima.

Analisis outer model dilakukan melalui uji validitas konvergen, reliabilitas komposit, dan
validitas diskriminan. Hasil dari pengujian validitas, diketahui bahwa nilai loading factor (cross
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loading) di atas 0.7 untuk setiap indikator dan setiap indikator memiliki korelasi yang lebih besar di
konstruk masing-masing daripada konstruk yang lain. Oleh karena itu, hasil uji validitas diskriminan
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Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis bertujuan mengetahui bagaimana variabel endogen dipengaruhi variabel
eksogen melalui tingkat signifikansinya. Pada penelitian ini, uji hipotesis dilakukan melalui uji
bootstrapping yang akan didapatkan nilai t-statistics serta p-value pada setiap variabel. Koefisien
jalur pengaruh langsung (direct effect) pada model penelitian ini dapat diamati pada tabel berikut:

Sampel asli T statistik Nilai P (P Keterangan
(O) (JO/STDEV)) values)
Kepuasan Kompensasi -> H1 didukung
Kinerja Karyawan 0,184 2,862 0,004
Kepuasan Kompensasi -> H2 didukung
Disiplin Kerja 0,675 12,398 0,000
Disiplin Kerja -> Kinerja H3 didukung
Karyawan 0,759 12,755 0,000

Sumber: Data primer diolah tahun 2024
Suatu konstruk dapat dinyatakan signifikan jika p-value memiliki nilai lebih kecil dari 0,05
dan nilai t-statistic melebihi 1,96. Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan:

a. Pengaruh kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien estimasi
sebesar 0,184, nilai t-statistic sebesar 2,862, serta probabilitas sebesar 0,004<0,05. Berdasarkan
hal tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa adanya pengaruh signifikan pada kepuasan
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis pertama (H1) “Kepuasan
kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan” diterima.

b. Pengaruh kepuasan kepuasan kompensasi terhadap disiplin kerja memiliki nilai koefisien
estimasi sebesar 0,675, nilai t-statistic sebesar 12,398, serta probabilitas sebesar 0,000<0,05.
Berdasarkan hal tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa adanya pengaruh yang signifikan
pada kepuasan kompensasi terhadap disiplin kerja. Oleh karena itu, hipotesis kedua (H2)
“Kepuasan kompensasi berpengaruh positif terhadap disiplin kerja” diterima.

c. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien estimasi sebesar
0,759, nilai t-statistic sebesar 12,755, serta probabilitas sebesar 0,000<0,05. Berdasarkan hal
tersebut, dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan pada disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis ketiga (H3) “Disiplin kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan” diterima.

Uji Mediasi

Pengujian peran mediasi suatu variabel dapat dilakukan melalui uji boostrapping dengan
memerhatikan p-value serta t-statistic pada uji pengaruh tidak langsung spesifik. Dalam pengujian
ini, dapat dilihat besarnya pengaruh variabel disiplin kerja sebagai variabel mediasi antara kepuasan
kompensasi sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen.

Sampel T Statistik Nilai P (P Keterangan
Asli (O) (JO/STDEV)) Values)
Kepuasan Kompensasi ->
Disiplin Kerja -> Kinerja 0,513 10,305 0,000 Signifikan
Karyawan

Sumber: Data primer diolah tahun 2024

Melalui tabel di atas, dapat dilihat bahwa Kkinerja karyawan dipengaruhi kepuasan
kompensasi melalui disiplin kerja dengan t-statistic 10,305 dan p-value 0,000<0,05. Maka dari itu,
dapat ditarik kesimpulan bahwa adanya pengaruh signifikan dari variabel disiplin kerja dalam
memediasi pengaruh tidak langsung kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hipotesis
keempat (H4) “Disiplin kerja memediasi pengaruh kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan”
diterima.

Pengujian berikutnya adalah perhitungan Variance Accounted For (VAF). Variance
Accounted For (VAF) merupakan suatu ukuran yang dapat menggambarkan seberapa besar variabel
mediasi dapat menyerap pengaruh lansgung. Apabila nilai VAF melebihi 80%, maka variabel
mediasi dalam suatu penelitian dikatakan full mediation. Apabila nilai VAF sebesar 20-80%, maka
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variabel mediasi dapat dikatakan partial mediation. Namun apabila nilainya kurang dari 20%, maka
dapat dikatakan bahwa hampir tidak ada mediasi (Hair dkk., 2021).
Perhitungan VAF dapat diselesaikan melalui rumus berikut:

engaruh tidak langsun
VAF = peng 1) )

pengaruh tidak langsung + pengaruh langsung

Nilai VAF variabel disiplin kerja dapat dihitung sebagai berikut:
0,675 x 0,759
VAF = = 0,735
(0,675 x 0,759) + 0,184

Berdasarkan perhitungan, dapat diketahui hasil VAF variabel mediasi disiplin kerja adalah
0,735. Nilai tersebut mengartikan bahwa variabel disiplin kerja memiliki peran sebagai mediasi
parsial antara kepuasan kompensasi dan kinerja karyawan sebesar 73,5%. Artinya, melalui variabel
mediasi, variabel independen memengaruhi variabel dependen baik secara langsung maupun tidak
langsung. Oleh karena itu, variabel mediasi disiplin kerja memegang pengaruh yang lebih besar
dibandingkan dengan pengaruh langsung antara kepuasan kompensasi dan kinerja karyawan.

Interpretasi Hasil
Pengaruh Kepuasan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kompensasi (K) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (KK). Hasil dari analisis
data menunjukkan bahwa dimensi tingkat gaji dan metode pemberian berpengaruh lebih besar
dibandingkan dengan dimensi ketepatan pemberian gaji. Karyawan yang puas akan tingkat gaji yang
diberikan, cenderung memiliki kinerja yang baik saat bekerja. Gaji yang diperoleh karyawan juga
sesuai dengan kemampuan perusahaan yang sebelumnya telah disepakati oleh kedua belah pihak.
Kepuasan kompensasi dalam dimensi ketepatan pemberian gaji memiliki pengaruh yang lebih kecil
dibandingkan dimensi tingkat gaji.

Hasil penelitian mengenai pengaruh kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan ini
selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Ratnawati & Sugiharti (2023), Hardiyanto &
Hendarsjah (2021), dan Arockiam dkk. (2018). Penelitian tersebut menyatakan bahwa kepuasan
kompensasi merupakan faktor yang langsung dan nyata terhadap Kinerja karyawan. Apabila
karyawan puas atas kompensasi perusahaan berikan, maka karyawan akan lebih termotivasi untuk
memberikan Kinerja terbaiknya.

Pengaruh Kepuasan Kompensasi terhadap Disiplin Kerja

Kepuasan kompensasi (K) berpengaruh terhadap disiplin kerja (DK). Hasil dari analisis data
menunjukkan bahwa dimensi kesadaran berpengaruh paling besar daripada dimensi ketaatan dan
kehadiran. Hal tersebut terlihat dari karyawan yang memiliki kesadaran tinggi untuk bertanggung
jawab atas pekerjaannya serta bekerja sesuai pedoman dan aturan. Kepuasan karyawan atas
kompensasi yang diberi akan menjadikan karyawan lebih giat dan disiplin dalam bekerja.

Karyawan akan merasa bertanggung jawab besar dalam menyelesaikan pekerjaannya,
bekerja dengan mematuhi pedoman dan instruksi kerja, serta bekerja sesuai aturan waktu yang telah
ditetapkan. Kedisiplinan kerja dalam hal ketaatan menunjukkan hasil bahwa karyawan terbilang
cukup taat terhadap aturan dalam perusahaan dan hadir tepat waktu. Puasnya karyawan atas
kompensasi yang diterimanya akan mendorong karyawan untuk mematuhi aturan, norma sosial, dan
lebih berhati-hati dalam menggunakan peralatan serta fasilitas yang tersedia. Kemudian, disiplin
kerja dalam hal kehadiran memiliki pengaruh yang lebih kecil.

Hasil penelitian tentang pengaruh kepuasan kompensasi terhadap disiplin kerja ini selaras
dengan penelitian Bharata (2016). Penelitian tersebut menyatakan bahwa kepuasan kompensasi
memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap disiplin kerja. Besaran kompensasi yang diberi
kepada karyawan akan berpengaruh terhadap capaian kerja, disiplin kerja, serta kepuasan kerja
karyawan. Jika perusahaan memberi kompensasi dengan tepat dan benar, karyawan tentunya akan
memiliki rasa tanggung jawab untuk menerapkan dan meningkatkan kedisiplinannya dalam bekerja.
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Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja (DK) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (KK). Hasil penelitian tentang
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan ini sejalan dengan penelitian Costinot & Bahmani-
Oskooee (2023), Persada dkk. (2023), dan Ali & Simamora (2022). Penelitian tersebut menyatakan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan.
Karyawan dengan kedisiplinan kerja yang baik menunjukkan bahwa karyawan tersebut bertanggung
jawab atas segala tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Karyawan dengan disiplin kerja
yang baik pasti akan memiliki kinerja yang baik pula. Hal tersebut dikarenakan kedisiplinan adalah
faktor yang tergolong penting dalam meningkatkan kinerja.

Pengaruh Kepuasan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Disiplin Kerja

Kepuasan kompensasi (K) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (KK) melalui disiplin
kerja (DK). Berdasarkan data dan hasil penelitian, disiplin kerja memiliki peran sebagai variabel
mediasi parsial (partial mediation) dari pengaruh kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Artinya apabila perusahaan memberikan kompensasi dengan tepat, maka karyawan akan terdorong
dan termotivasi untuk meningkatkan kedisiplinannya dalam bekerja. Hal tersebut dikarenakan
besaran kompensasi yang diberi kepada karyawan akan berpengaruh terhadap capaian kerja, disiplin
kerja, hingga kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang memiliki kedisiplinan tinggi akan memiliki
kinerja yang juga tinggi, karena disiplin adalah faktor penting dalam peningkatan kinerja.

Hasil analisis data yang telah dilakukan menunjukkan bahwa nilai pengaruh tidak langsung
kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja lebih besar dibandingkan
dengan pengaruh langsungnya. Hal tersebut mengartikan pengaruh yang diberikan kepuasan
kompensasi pada kinerja karyawan lebih kuat apabila menggunakan mediasi atau perantara disiplin
kerja. Oleh karena itu, dapat dipertimbangkan untuk melibatkan disiplin kerja sebagai perantaranya
terutama pada penegakan kebijakan serta prosedur perusahaan meliputi kehadiran dan keterlambatan.
Melalui adanya disiplin kerja yang baik, perusahaan dapat menciptakan lingkungan di mana
karyawan merasa dihargai dan berdampak baik pula pada kinerjanya.

Hal ini selaras dengan penelitian terdahulu yang dilakukan Rahmayuni & Mukaffi (2019)
yang menyatakan bahwa ketika kompensasi yang perusahaan berikan tergolong baik, maka hal
tersebut akan berpengaruh baik pula terhadap kinerja karyawan, serta secara tidak langsung semakin
baik juga kedisiplinan kerja karyawan.

KESIMPULAN
Simpulan

Penelitian ini menunjukkan hasil bahwa kepuasan kompensasi (X) memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Kepuasan kompensasi dengan dua dimensi yaitu ketepatan
pemberian gaji dan tingkat gaji memberikan pengaruh terhadap karyawan yang berdampak terhadap
kinerja mereka dalam menyelesaikan pekerjaan. Puasnya karyawan atas tingkat gaji yang diterima,
cenderung akan memiliki kinerja yang baik saat bekerja. Penelitian ini juga menunjukkan hasil
bahwa kepuasan kompensasi (X) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja (Z).
Hal tersebut sejalan dengan teori pertukaran sosial (social exchange theory), yang mana apabila
perusahaan memperlakukan karyawannya dengan baik maka akan mendapatkan kepecayaan yang
lebih tinggi. Perusahaan yang memperlakukan karyawan dengan baik melalui pemberian kompensasi
yang memuaskan, maka karyawan akan membalasnya dengan menunjukkan perilaku disiplin kerja
yang baik.

Disiplin kerja (Z) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan ().
Disiplin kerja menentukan bahwa ketaatan dan kesadaran mereka akan seluruh peraturan yang ada
di perusahaan dapat mempengaruhi kinerja mereka. Penelitian ini memberikan hasil bahwa disiplin
kerja sebagai variabel mediasi dalam pengaruh kepuasan kompensasi terhadap Kkinerja karyawan
memiliki pengaruh sebesar 73,5%. Hasil ini menunjukkan bahwa disiplin kerja memberika pengaruh
mediasi parsial antara kepuasan kompensasi dan kinerja karyawan.

Keterbatasan
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Ruang lingkup pada penelitian ini terbatas hanya satu unit perusahaan yang tidak terlalu
besar dan luas, sehingga hasil dari penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan terhadap populasi yang
lebih banyak. Selain itu, proses penyebaran kuesioner tidak dapat dilakukan secara langsung oleh
peneliti, melainkan dengan perantara yaitu melalui Human Resources and General Affair yang
selanjutnya dibagikan kepada responden.

Saran Penelitian yang Akan Datang

Responden penelitian ini tergolong terbatas dikarenakan jumlah dan ruang lingkup
perusahaan yang tidak begitu besar, sehingga hasil penelitian tidak dapat digeneralisasikan pada
populasi yang lebih banyak. Penelitian yang akan datang diharapkan dapat menggunakan sampel
(responden) yang lebih besar pada ruang lingkup perusahaan yang lebih luas agar hasil penelitian
dapat memberi gambaran lebih akurat mengenai kinerja karyawan.
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