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Abstract: This study aims to analyze the effect of compensation and motivation on employee
performance with work discipline as a mediating variable at PT Sustraco Adikreasi. The
research employed a quantitative approach using a census method involving 40 respondents.
Data were collected through questionnaires and analyzed using SPSS version 20 with
multiple linear regression and Sobel test. The results showed that: (1) compensation does not
have a significant effect on employee performance, (2) motivation has a positive and
significant effect on employee performance, (3) compensation has a positive and significant
effect on work discipline, (4) motivation has a positive and significant effect on work
discipline, (5) work discipline has a positive and significant effect on employee performance,
(6) work discipline significantly mediates the effect of compensation on employee
performance, but (7) work discipline does not significantly mediate the effect of motivation on
employee performance. These findings highlight the crucial role of work discipline as a
mediator in the relationship between compensation and performance, but not in the
relationship between motivation and performance.

Keywords: Compensation, Motivation, Work Discipline, Employee Performance

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan motivasi
terhadap kinerja karyawan dengan disiplin kerja sebagai variabel mediasi pada PT Sustraco
Adikreasi. Pendekatan penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan teknik sensus
terhadap 40 responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan
SPSS versi 20 dengan uji regresi linear berganda dan uji Sobel. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa: (1) kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, (2) motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (3) kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap disiplin kerja, (4) motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin kerja, (5) disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, (6) disiplin kerja mampu memediasi secara signifikan pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan, namun (7) disiplin kerja tidak secara signifikan memediasi
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan pentingnya peran
disiplin kerja sebagai mediator pengaruh kompensasi terhadap kinerja, namun tidak berlaku
untuk motivasi.

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah individu atau kelompok yang menjadi bagian dari
suatu organisasi dan berperan penting dalam menjalankan kegiatan operasional maupun
strategis. SDM mencakup semua tenaga kerja yang memberikan kontribusi melalui
kemampuan fisik, pengetahuan, keterampilan, serta kreativitas untuk mencapai tujuan
perusahaan.

Manajemen SDM bertujuan untuk mengelola karyawan secara efektif, mulai dari proses
rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, hingga pemberian kompensasi.
Peran SDM sangat krusial karena kualitas dan kinerja karyawan akan sangat memengaruhi
produktivitas dan keberhasilan suatu organisasi.

Menurut Mangkunegara (2017), manajemen sumber daya manusia merupakan
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu (pegawai). Perusahaan
perlu mengelola sumber daya manusia dengan sebaik mungkin, karena kemajuan perusahaan
bukan hanya terletak pada keunggulan teknologi dan sumber daya lainnya.

Sementara itu, menurut Fransisca Feby & Musadad (2021), pengelolaan SDM tidak
terlepas dari karyawan yang ada pada perusahaan yang nantinya diharapkan dapat
mewujudkan apa yang menjadi tujuan dari perusahaan tersebut. Karyawan merupakan aset
berharga bagi perusahaan yang mempunyai peran strategis dalam organisasi perusahaan.
Karyawan dapat bertindak sebagai perencana, pengawas, serta pengendali aktivitas pada
perusahaan.

Sedangkan menurut (Ichsan, 2024) Kinerja Karyawan merupakan seberapa baik
seorang karyawan dapat melakukan tugas/pekerjaan yang diberikan dan bagaimana seorang
karyawan berperilaku di tempat kerja. Dalam tingkat tugas, efisiensi kerja, kualitas dan
efektivitas dijabarkan sebagai perilaku. Untuk mengetahui seberapa jauh dan baik
kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh perusahaan,
menetapkan penilaian kinerja karyawan sangatlah penting. Menetapkan penilaian kinerja
karyawan dapat mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan diperusahaan karena organisasi
di perusahaan dapat mengetahui hasil dari penilaian kinerja dari masing-masing karyawan
sehingga karyawan dengan hasil yang kurang memuaskan akan diberikan pelatihan dan
pengembangan sertadiperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur khususnya dalam
hal ini penetapan penilaian kinerja karyawan sehingga akan mempengaruhi juga kinerja
individu, kinerja tim dan kinerja perusahaan.

Disiplin kerja adalah sikap dan perilaku karyawan yang menunjukkan kepatuhan
terhadap aturan, tanggung jawab terhadap tugas, serta ketepatan waktu dalam bekerja.
Disiplin yang baik mencerminkan komitmen karyawan terhadap pekerjaan dan dapat
meningkatkan produktivitas serta kinerja secara keseluruhan. Menurut (Fransisca Feby &
Musadad, 2021) Kedisiplinan merupakan kesadaran seseorang untuk mau dan mampu
mengendalikan diri dan memahami aturan atau nilai-nilai yang telah disepakati. Sedangkan
Menurut (Pandi Afandi, 2018) disiplin kerja merupakan sebuah alat yang digunakan oleh
para manajer untuk mengubah perilaku dan dijadikan sebagai upaya dalam meningkatkan
kesadaran dan kesediaan karyawan dalam mentaati peraturan dan norma-norma perusahaan.

Faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan yaitu Kompensasi. Kompensasi adalah
imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan atas
kontribusi, kinerja, dan jasa yang telah diberikan. Kompensasi dapat berupa gaji, tunjangan,
bonus, insentif, maupun fasilitas lainnya. Tujuan kompensasi adalah untuk memotivasi
karyawan, meningkatkan kepuasan kerja, serta mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas. Menurut (Herawati et al., 2021) menyatakan bahwa Kompensasi dalam bisnis
sendiri berkaitan dengan penghargaan terhadap karyawan karena telah mendukung
perkembangan bisnis secara menyeluruh. Saat ini kompensasi yang diberikan kepada
karyawan cenderung untuk menentukan standar hidup serta kedudukan sosial karyawan
dimata masyarakat. Padahal pentingnya kompensasi bagi karyawan, sangat berpengaruh
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terhadap kinerjanya. Sebuah perusahaaan pada dasarnya memberikan reward kepada
karyawannya baik karyawan tetap maupun kontrak yang merupakan sebuah kompensasi dan
juga beberapa tunjangan hasil kerja yang telah dicapai dari tujuan kerja mereka. Dengan kata
lain, sebagai bentuk penghargaan terhadap penyerahan serta pemberian hasil kerja
(performance) karyawan kepada perusahaan, maka perusahaan memberikan kompensasi atau
reward sebagai sumber nafkah bagi karyawan.

Selanjutnya faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi. Motivasi
adalah dorongan atau semangat dari dalam diri seseorang, baik yang berasal dari faktor
internal maupun eksternal, yang menggerakkan individu untuk bertindak, bekerja, dan
mencapai tujuan tertentu. Dalam konteks kerja, motivasi berperan penting dalam mendorong
karyawan untuk meningkatkan kinerja, produktivitas, dan loyalitas terhadap perusahaan.
Menurut (Akbar Abbas, 2023) menyatakan bahwa Motivasi dapat didefinisikan sebagai
sebuah proses yang berasal dari unsur psikologis seseorang dimana kemudian dorongan
psikologis ini akan mengarahkan, dan menetapkan tindakan seseorang terhadap apa yang
menjadi tujuannya. Motivasi dapat mendorong seseorang untuk berupaya tinggi pada apa
yang menjadi tujuannya, baik tujuan tersebut merupakan tujuannya sendiri ataupun tujuan
bersama dalam sebuah organisasi. Sedangkan menurut (Mulyeni et al., 2023) menyatakan
bahwa Adanya motivasi dari organisasi dalam arti memberi motif atau dorongan kepada para
pegawai. Pemberian motif merupakan proses motivasi kepada para pegawai sedemikian rupa
sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas. Motivasi merupakan kekuatan dalam diri
seseorang yang akan mempengaruhi arah yang dituju, intensitas dan keberlangsungan
tindakan sukarela untuk mewujudkan tujuan yang sudah menjadi tujuan Bersama.

Dengan mempertimbangkan semua faktor di atas, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis Strategi Penguatan Kinerja Karyawan: Dampak Kompensasi Dan Motivasi
Terhadap Disiplin Kerja Sebagai Mediator Pada PT Sustraco Adikreasi.

Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan latar belakang penelitian yang telah dikemukakan diatas, maka

perumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT. Sustraco
Adikreasi?

2. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Sustraco Adikreasi ?

3. Apakah Disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sustraco
Adikreasi ?

4. Apakah Disiplin Kerja Memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
PT. Sustraco Adikreasi ?

5. Apakah Disiplin Kerja Memediasi pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan PT.
Sustraco Adikreasi?

Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah penelitian yang dikemukakan di atas, maka tujuan

penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalis Pengaruh Kompensasi terhadap kinerja karyawan
pada PT. Sustraco Adikreasi?

2.  Untuk mengetahui dan menganalis Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja karyawan pada
PT. Sustraco Adikreasi?

3. Untuk mengetahui dan menganalis Pengaruh Disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Sustraco Adikreasi?

4. Untuk mengetahui dan menganalis pengaruh Disiplin Kerja Memediasi hubungan
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sustraco Adikreasi?
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5. Untuk mengetahui dan menganalis pengaruh Disiplin Kerja Memediasi hubungan
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sustraco Adikreasi?

METODE

Menurut (Sugiyono, 2019:111) mengatakan bahwa desain penelitian adalah teknik yang
dapat digunakan untuk menentukan pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen, metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode kuantitatif eksperimen.
Metode penelitian eksperimen adalah metode penelitian yang digunakan untuk mencari
pengaruh treatment tertentu (perlakuan) dalam kondisi yang terkontrol (laboratorium).

Pada penelitian ini menggunakan sifat penelitian asosiatif. Menurut (Sugiyono,
2019:65) penelitian asosiatif merupakan jenis penelitian yang mencari keterkaitan antara dua
atau lebih variabel untuk memahami bagaimana satu variabel mempengaruhi atau berkaitan
dengan variabel lain. Dimana penulis mencoba mengetahui hubungan antara dua variabel
atau lebih, adapun variabel dalam peneliti ini adalah pengaruh Kompensasi (X1), Motivasi
(X2), Disiplin Kerja (Z) merupakan variabel Mediasi, sedangkan Kinerja Karyawan (Y)
merupakan variabel terikat.

Populasi dan Sampel

Pada penelitian ini, penulis menggunakan teknik penelitian Non Propability Sampling
dan metode yang digunakan adalah Sampling Jenuh yaitu sampel yang dimana semua
anggota populasi dan sampelnya adalah seluruh karyawan PT. Sustraco Adikreasi yang
berjumlah 40 karyawan. “Menurut Sugiyono (2010, hal 217) apabila populasi kurang dari
100, maka sampel diambil dari keseluruhan populasi yang ada sehingga disebut dengan
penelitian populasi atau sampel jenuh”.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data
(mengukur) itu tepat. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa
yang seharusnya diukur. Suatu pertanyaan dikatakan valid jika pertanyaan tersebut mampu
mengungkapkan apa saja yang hendak diukurnya. Penyebaran kuesioner diajukan pada 40
responden, dimana seluruh item pernyataan dikategorikan valid dengan syarat r hitung atau
nilai pada kolom Corrected Item Total Correlation lebih besar daripada r tabel product
moment, Dalam hal ini r tabel ditetapkan sebesar 0,312. Hasil pengujian validitas dapat
dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

Instrument r hitung r table Keterangan
1 0,403 0,312 Valid
2 0,348 0,312 Valid
3 0,360 0,312 Valid
4 0,560 0,312 Valid
5 0,361 0,312 Valid
6 0,358 0,312 Valid
7 0,360 0,312 Valid
8 0,450 0,312 Valid
9 0,413 0,312 Valid
10 0,401 0,312 Valid
11 0,478 0,312 Valid
12 0,415 0,312 Valid
13 0,365 0,312 Valid

4873 |Page



https://jurnal.ranahresearch.com/index.php/R2J, Vol. 7, No. 6 (2025)

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja

Instrument r hitung r table Keterangan
1 0,394 0,312 Valid
2 0,376 0,312 Valid
3 0,501 0,312 Valid
4 0,407 0,312 Valid
5 0,419 0,312 Valid
6 0,451 0,312 Valid
7 0,514 0,312 Valid
8 0,365 0,312 Valid
9 0,583 0,312 Valid
10 0,390 0,312 Valid
11 0,351 0,312 Valid
12 0,323 0,312 Valid

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Kompensasi

Instrument r hitung r tabel Keterangan
1 0,383 0,312 Valid
2 0,539 0,312 Valid
3 0,371 0,312 Valid
4 0,486 0,312 Valid
5 0,390 0,312 Valid
6 0,417 0,312 Valid
7 0,578 0,312 Valid
8 0,323 0,312 Valid
9 0,381 0,312 Valid

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Motivasi

Instrument r hitung r tabel Keterangan
1 0,369 0,312 Valid
2 0,359 0,312 Valid
3 0,503 0,312 Valid
4 0,394 0,312 Valid
5 0,403 0,312 Valid
6 0,442 0,312 Valid
7 0,363 0,312 Valid
8 0,485 0,312 Valid
9 0,364 0,312 Valid
10 0,446 0,312 Valid

Jika dilihat dari Tabel 1, 2 ,3 dan 4 r hitung lebih besar dari pada r tabel (0,312) maka
disetiap pertanyaan uji validitas Kinerja Karyawan, Disiplin Kerja, Kompensasi dan Motivasi
dinyatakan signifikan atau valid. Hal ini menunjukan bahwa seluruh pertanyaan mampu
mengukur variabel penelitian secara tepat dan relevan.

Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas instrument dengan menggunakan rumus A/pha Cronbach karena
instrument ini berbentuk angket dan skala bertingkat. Rumus Alpha Cronbach sebagai
berikut: Jika nilai Alpha > 0.600 artinya reliabilitas mencukupi (sufficient reliability)
sementara jika Alpha > 0.600 ini mengsugestikan seluruh item reliable dan seluruh tes secara
konsisten memiliki reliabilitas yang kuat. Atau ada pula jika Alpha < 0.600 maka reliabilitas
rendah. Jika Alpha rendah, kemungkinan satu atau beberapa item tidak reliable. Hasil uji
reliabilitas dapat dilihat pada tabel 5 sebagai berikut :
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Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cr;’;’l;;llflh s Batasan Keterangan
X1 0,692 0,600 Reliabel
X2 0,673 0,600 Reliabel

Y 0,603 0,600 Reliabel
Z 0,663 0,600 Reliabel

Berdasarkan Tabel 5 diatas memperlihatkan Cronbach’s Alpha masing-masing
bernilai 0,692 (X1), 0,673 (X2), 0,603 (Y), dan 0,663 (Z). Hal ini menunjukan bahwa nilai
Cronch’s Alpha lebih besar dari 0,600 yang berarti semua pernyataan yang berhubungan
dengan Kompensasi, Motivasi, Kinerja karyawan, dan Disiplin kerja dinyatakan baik dan

reliabel.

Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji Normalitas Data yang bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel
terikat dan variabel bebas, keduanya berdistribusi normal, sementara itu PP plot
membentuk garis diagonal maka data yang diperoleh dinyatakan normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
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Gambar 1. Hasil Uji Normalitas

Disajikan normal P-plot dan Grafik Histogram yang dapat dilihat pada gambar diatas
bahwa titik-titik sebaran data mengikuti garis diagonal. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas, yang
merupakan salah satu syarat dalam analisis regresi linier. Normalitas residual ini penting
untuk memastikan bahwa estimasi parameter regresi bersifat valid dan dapat dipercaya.
. Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai VIF masing-masing variabel.
Model regresi yang dinyatakan terbebas daru kasus multikolinearitas jika nilai VIF
masing-masing variabel < 10.

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
_1 (Constant) 2,348 1,821 1,289 ,205
X1 -, 265 107 -214 -2,467 ,019 131 7,661
X2 462 ,080 428 5742 ,000 178 5,628
zZ 852 ,082 ,789 10,402 ,000 A7 5,833

a NenendentVariahle' Y

Berdasarkan tabel 4.3 diatas, menunjukan bahwa nilai VIF (variance inflation factor)
sebesar 7,661 lalu 5,628 dan 5,833 berada kurang dari 10 dan nilai tolerance sebesar 0,131
lalu 0,178 dan 0,171 berada diatas 0,10 di semua variabel yang digunakan dalam
penelitian. Hal tersebut menunjukan bahwa, tidak adanya hubungan linear yang sempurna
atau mendekati sempurna antar variabel independent. Sehingga model regresi pada
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penelitian ini tidak ditemukan masalah multikolineaita dan telah memenuhi prasyarat
model regresi yang baik.
. Uji Heteroskedastisitas

Dalam penelitian ini, pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan
metode visualisasi grafik Scatter Plot. Melalui grafik tersebut, peneliti dapat mengamati
apakah terdapat pola tertentu antara nilai residual standar (SRESID) dan nilai prediksi
terstandarisasi (ZPRED). Berikut adalah hasil dari pengujian heteroskedastisitas yang
dilakukan pada data penelitian ini.

Scatterplot
Dependent Variable: Y
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Gambar 2. Hasil Uji Heterroskedastisitas
Berdasarkan gambar di atas, terlihat bahwa titik-titik pada grafik scatterplot menyebar
secara acak dan tidak membentuk pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas
maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y (Regression Standardized Residual). Hal ini
menunjukkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak mengalami masalah
heteroskedastisitas. Artinya, varians residual bersifat konstan (homoskedastisitas),
sehingga asumsi klasik mengenai homoskedastisitas telah terpenuhi. Dengan demikian,

hasil analisis regresi dapat dianggap valid dan dapat dipercaya.

Metode Analisis Data
a. Uji Regresi Linier Berganda

Dengan menerapkan regresi linear berganda, penelitian berupaya mengungkapkan
sejauh mana kedua variabel bebas tersebut mampu menjelaskan variasi dan perubahan
dalam kinerja pegawai secara menyuluruh, pendekatan ini memberikan pemahaman yang
komprhensif terkait hubungan kausal antar variabel.

Tabel 7. Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients

Coefficients

Model

B

Std. Error

Beta

Sig.

(Constant)
Kompensasi
Motivasi
Disiplin_Kerja

2,348
-,265
462
852

1,821
107
,080
,082

-214

428
,789

1,289
-2,467
5742
10,402

,205
019
,000
,000

a. DependentVariable: Kineria Karvawan

Berdasarkan hasil analisis regresi variabel Kompensasi (Xi), Motivasi (Xz), Disiplin
Kerja (Z) dan Kinerja Karyawan (Y), maka dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1) a = konstanta sebesar 2,348 menyatakan bahwa jika variabel Kompensasi (X1),
Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja (Z) dianggap tidak ada (Xi: = 0, X2 = 0 dan Z = 0),
maka nilai Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 2,348.

2) B = - 0,265 adalah nilai koefisien regresi dari variabel Kompensasi (X:) yang bernilai
negatif, artinya terdapat hubungan berlawanan arah. Jika Kompensasi meningkat satu
satuan, maka Kinerja Karyawan akan menurun sebesar - 0,265, dengan asumsi variabel
lain tetap. Nilai signifikansi sebesar 0,019 (> 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan tidak signifikan secara statistik.

3) B2 = 0,462 adalah nilai koefisien regresi dari variabel Motivasi Kerja (X2) yang bernilai
positif, artinya terdapat hubungan searah. Jika Motivasi Kerja meningkat satu satuan,
maka Kinerja Karyawan justru meningkat sebesar 0,462, dengan asumsi variabel lain
tetap. Namun, karena nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05), maka pengaruh Motivasi
Kerja terhadap Kinerja Karyawan signifikan secara statistik.

4) Bs = 0,852 adalah nilai koefisien regresi dari variabel Disiplin Kerja (Z) yang bernilai
positif, artinya terdapat hubungan searah. Jika Disiplin Kerja meningkat satu satuan,
maka Kinerja Karyawan justru meningkat sebesar 0,852, dengan asumsi variabel lain
tetap. Namun, karena nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05), maka pengaruh Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Karyawan signifikan secara statistik.

b. Analisis Koefisien Determinasi R?
Koefisien Determinasi berguna mengetahui seberapa besar pengaruh variable bebas

yaitu Kompensasi (X1), Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Table 8. Analisi Koefisien Determinasi R?
Model Summary”

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,982° 964 962 46470
a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Motivasi,

Kompensasi
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai koefisien determinasi (R Square)
adalah sebesar 0,964 atau 96,4%. Hal ini menunjukkan bahwa besarnya kemampuan
variasi variabel independen, yaitu Kompensasi (Xi), Motivasi Kerja (Xz), dan Disiplin
Kerja (Z), dapat menjelaskan sebesar 96,4% terhadap variabel dependen yaitu Kinerja
Karyawan (Y). Adapun sisanya sebesar 3,6% (100%-96,4%) dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini, seperti Kompensasi, Disiplin Kerja,
Motivasi, dan faktor lainnya.

Uji Hipotesis
a. Uji Statistik
Uji t digunakan untuk mengetahui besaran pengaruh masing-masing variabel bebas,
selain itu uji parsial (Uji t) dilakukan dengan maksud untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Uji t digunakan untuk menguji
variabel independen secara individu apakah berpengaruh dominan dengan taraf signifikan
5%.
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Tabel 9. Hasil Uji t

Coefficients®

Standardized
Coefficients

Beta t Sig

1,289 ,205
-2,467 019
5742 000
10,402 000

Unstandardized Coefficients
Model B Std. Error
1 (Constant) 1,821
Kompensasi 107
Motivasi ,080
,082

2,348
e
852

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
Sumber: Data Di olah dengan SPSS 20

1) Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan hasil uji t pada tabel di
atas, diketahui nilai t hitung sebesar -2,467, di mana nilai tersebut lebih kecil dari t
tabel (df = 39, a = 0,05) yaitu 1,674 atau -2,467 < 1,674. Selain itu, nilai signifikansi
(Sig.) adalah 0,019, di mana lebih besar dari 0,05 atau 0,019 > 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho diterima dan Ha ditolak, artinya Kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

2) Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan hasil uji t pada tabel
di atas, diketahui nilai t hitung sebesar 5,742, di mana nilai tersebut lebih besar dari t
tabel (df = 39, a = 0,05) yaitu 1,674 atau 5,742 > 1,674. Selain itu, nilai signifikansi
(Sig.) adalah 0,000, di mana lebih kecil dari 0,05 atau 0,000 > 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, artinya Motivasi Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

3) Disiplin Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan hasil uji t pada tabel di
atas, diketahui nilai t hitung sebesar 10,402, di mana nilai tersebut lebih besar dari t
tabel (df = 39, a = 0,05) yaitu 1,674 atau 10,402 > 1,674. Selain itu, nilai signifikansi
(Sig.) adalah 0,000, di mana lebih kecil dari 0,05 atau 0,000 < 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, artinya Disiplin Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

-214
428

Disiplin_Kerja 789

Uji F

Uji statistik F pada dasarnya untuk mengetahui pengaruh variable independent secara
simultan atau serentak terhadap variable dependen. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka
hipotesis diterima yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel

independen dengan variabel dependen.
Table 10. Hasil Uji F

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
_1 Regression 211,201 3 70,400 326,003 000°
Residual 7,774 36 216
Total 218,975 39

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
h. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Motivasi, Kompensasi

Berdasarkan hasil uji F pada tabel di atas, diketahui nilai F hitung sebesar 326,003, di
mana nilai F hitung tersebut lebih besar dari F tabel (dfl = 2, df2 = 37, a = 0,05) yaitu
sekitar 3,25, atau 326,003 > 3,25. Selain itu, diketahui nilai signifikansi (Sig.) sebesar
0,000, yang berarti lebih kecil dari 0,05 atau 0,000 < 0,05. Dengan demikian, Ho ditolak
dan Ha diterima, artinya Kompensasi, motivasi kerja, Disiplin Kerja secara simultan atau
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Uji Jalur

a.

Uji Jalur 1

Uji jalur untuk mengetahui besar kecilnya pengaruh Kompensasi Kerja dan Motivasi
Kerja terhadap variabel Kinerja Karyawan. Pengujian dengan membandingkan nilai
probabilitas thitung dengan probabilitas 0,05, apabila nilai probabilitas t hitung < 0,05
maka hipotesis diterima. Sedangkan pengujian dengan membandingkan nilai thitung
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dengan t tabel, apabila nilai t hitung > t tabel untuk nilai positif dan - t hitung < - t tabel
untuk nilai negatif maka hipotesis diterima. Hasil uji statistik t dapat dilihat pada tabel
berikut ini:

Table 11. Hasil Uji Koefisien Jalu 1

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.729 3124 3.755 .001
KOMPENSASI 37 A74 .300 2129 .040
MOTIVASI .698 152 647 4.586 .000

a. Dependent Variahle: KINERJA KARYAWAN

Berdasarkan output regresi pada tabel Coefficients, diperoleh nilai signifikansi dari
masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat disiplin kerja (Z) sebagai berikut:
a) Variabel kompensasi (X:) memiliki nilai signifikansi sebesar 0.000, yang lebih kecil

dari 0.05, dengan nilai koefisien beta sebesar 0,367. Hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.

b) Variabel Motivasi (X2) memiliki nilai signifikansi sebesar 0.002, yang juga lebih kecil
dari 0.05, dengan nilai koefisien beta sebesar —0,337. Ini menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap disiplin kerja.

c¢) Variabel kinerja karyawan juga memiliki nilai signifikansi sebesar 0.000, dan nilai
koefisien beta sebesar 0,951, yang berarti bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap disiplin kerja. Dengan demikian, seluruh variabel bebas dalam
model ini terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap variabel disiplin kerja.

Table 12. Hasil Uji Jalur 1

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 926° 858 850 91741
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPENSASI

Berdasarkan tabel Model Summary, diperoleh nilai R square sebesar 0,858. Artinya,
85,8% variasi dalam disiplin kerja dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi, motivasi,
dan kinerja karyawan, sedangkan sisanya sebesar 14,2% dijelaskan oleh faktor lain di luar
model penelitian.

b. Uji jalur 2
Uji jalur untuk mengetahui besar kecilnya pengaruh Kompensasi (X1) dan Motivasi
(X2) terhadap variabel Disiplin Kerja dan pengaruh Disiplin Kerja terhadap variabel
Kinerja Karyawan. Pengujian dengan membandingkan nila i probabilitas thitung dengan
probabilitas 0,05, apabila nilai probabilitas t hitung < 0,05 maka hipotesis diterima.
Sedangkan pengujian dengan membandingkan nilai t hitungdengan t tabel, apabila nilai t
hitung > t table untuk nilai positif dan - t hitung< - t tabel untuk nilai negatif maka

hipotesis diterima. Hasil uji statistik t dapat dilihat pada tabel berikut:
Table 13. Hasil Uji Jalur Koefisien Model 2

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .680 1.890 .360 a2
KOMPENSASI 419 .095 367 4413 .000
MOTIVASI -337 .098 -337 -3.435 .002
KINERJA KARYAWAN .880 .085 951 10.402 .000

a. Dependent Variable: DISIPLIN KERJA

Berdasarkan output regresi pada tabel Coefficients, diperoleh nilai signifikansi dari
masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat disiplin kerja (Z) sebagai berikut:
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a) Variabel kompensasi (X:) memiliki nilai signifikansi sebesar 0.000, yang lebih kecil
dari 0.05, dengan nilai koefisien beta sebesar 0,367. Hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.

b) Variabel motivasi (X2) memiliki nilai signifikansi sebesar 0.002, yang juga lebih kecil
dari 0.05, dengan nilai koefisien beta sebesar —0,337. Ini menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap disiplin kerja.

c¢) Variabel kinerja karyawan (Y) juga memiliki nilai signifikansi sebesar 0.000, dan nilai
koefisien beta sebesar 0,951, yang berarti bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap disiplin kerja. Dengan demikian, seluruh variabel bebas dalam

model ini terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap variabel disiplin kerja (Z).
Tabel 14. Hasil Uji Jalur 2

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 978° 957 954 47226

a. Predictors: (Constant), KINERJA KARYAWAN,
KOMPENSASI, MOTIVASI

Berdasarkan tabel Model Summary, diperoleh nilai R square sebesar 0,957. Artinya,
95,7% variasi dalam disiplin kerja dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi, motivasi,
dan kinerja karyawan, sedangkan sisanya sebesar 4,3% dijelaskan oleh faktor lain di luar
model penelitian.

Uji Sobel

Untuk mengetahui apakah Disiplin Kerja (Z) benar-benar memediasi hubungan antara
variabel Kompensasi (X1) dan Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y), maka
dilakukan uji Sobel. Uji ini bertujuan untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung
(indirect effect) melalui variabel mediasi. Perhitungan uji Sobel didasarkan pada koefisien
jalur dari variabel X1 dan X2 terhadap Z, serta dari Z terhadap Y, yang hasilnya akan

dijelaskan pada bagian berikut:
Table 15. Hasil Uji Sobel

. . Std. Std. Test .
I\;II:(lilil;si Koei;men Koegmen Errora Errorb Statistic Vall)l-ue Kffs[l:(llli);slian
(Sa) (Sb) Z)
24 ';Z 0746 0852 0177 0082 3905 0000 Signifikan
X2->Z-> 278 0852 0155 0082 1767 0077 Tidak
Y Signifikan

Berdasarkan hasil uji sobel test menggunakan Calculation For The Sobel Test dapat
disimpulkan bahwa:

1) Pengaruh Langsung Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Disiplin Kerja:
Berdasarkan hasil uji Sobel, nilai Test Statistic (Z) adalah 3.905 dengan P-Value 0.000.
Karena P-Value 0.000 <0.05, maka dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja (Z) secara
signifikan memediasi hubungan antara Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Ini mengindikasikan bahwa Kompensasi yang baik akan meningkatkan Disiplin Kerja
karyawan, dan selanjutnya Disiplin Kerja tersebut akan berkontribusi pada peningkatan
Kinerja Karyawan. Dengan demikian, Disiplin Kerja memiliki peran penting sebagai jalur
perantara pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan.

2) Pengaruh Tidak Langsung Motivasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Disiplin Kerja:
Berdasarkan hasil uji Sobel, nilai Test Statistic (Z) adalah 1.767 dengan P-Value 0.077.
Karena P-Value 0.077 >0.05, maka dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja (Z) tidak
secara signifikan memediasi hubungan antara Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan
(Y). Ini berarti bahwa pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan cenderung tidak
melewati Disiplin Kerja sebagai jalur mediasi. Efek Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
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mungkin lebih bersifat langsung atau melalui variabel mediasi lain yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.

Table 16. Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary”

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 982 964 ,962 46470
a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Motivasi,
Kompensasi

h. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai koefisien determinasi (R Square)
adalah sebesar 0,964 atau 96,4%. Hal ini menunjukkan bahwa besarnya kemampuan variasi
variabel independen, yaitu Kompensasi (Xi), Motivasi Kerja (Xz), dan Disiplin Kerja (Z),
dapat menjelaskan sebesar 96,4% terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y).
Adapun sisanya sebesar 3,6% (100%-96,4%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
termasuk dalam model penelitian ini, seperti Kompensasi, Disiplin Kerja, Motivasi, dan
faktor lainnya.

KESIMPULAN

Pada umumnya banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Setiap
organisasi memiliki perbedaan faktor yang lebih unggul dan dominan yang mempengaruhi
kinerja pegawai. Seperti misalnya pada hasil penelitian ini, berdasarkan hasil analisis data
serta pembahasan yang telah dilakukan maka bisa diambil kesimpulan bahwa:

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Kompensasi terbukti memiliki
pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan di PT. Sustraco Adikreasi. Artinya,
semakin baik Kompensasi yang dilakukan perusahaan, maka kinerja karyawan
cenderung meningkat. Pemberian kompensasi membantu karyawan bekerja lebih efektif
dan profesional.

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Motivasi tidak menunjukkan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun
motivasi penting, dalam konteks penelitian ini, dorongan kerja karyawan tidak secara
langsung memengaruhi pencapaian kinerja mereka secara nyata.

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Disiplin kerja merupakan salah satu
faktor kunci yang memengaruhi tingkat kinerja karyawan dalam suatu organisasi.
Karyawan yang memiliki disiplin tinggi cenderung menunjukkan tanggung jawab,
ketepatan waktu, dan kepatuhan terhadap peraturan perusahaan. Hal ini menciptakan
lingkungan kerja yang tertib, efisien, dan profesional. Berdasarkan temuan sebelumnya
yang menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi berkontribusi terhadap peningkatan
disiplin kerja, maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berperan sebagai
penghubung penting yang mendorong karyawan mencapai kinerja optimal. Karyawan
yang disiplin akan lebih konsisten dalam menyelesaikan tugas, mematuhi target, serta
menjaga produktivitas kerja. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat disiplin kerja
karyawan, maka akan semakin tinggi pula kualitas dan efektivitas kinerja yang
ditunjukkan.

4. Pengaruh Kompensasi dan Motivasi secara Bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan
Secara simultan, kompensasi dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Meskipun motivasi secara individu tidak signifikan, jika digabungkan dengan
kompensasi, keduanya mampu meningkatkan efektivitas kerja karyawan dan mendukung
tercapainya tujuan perusahaan.

5. Pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap Disiplin Kerja serta Dampaknya terhadap
Kinerja Karyawan Kompensasi yang diberikan perusahaan tidak hanya berdampak
langsung terhadap kinerja karyawan, tetapi juga memiliki pengaruh yang signifikan
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terhadap disiplin kerja. Kompensasi yang adil dan sesuai dengan harapan karyawan
menciptakan rasa keadilan dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya mendorong
karyawan untuk lebih disiplin dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Di sisi
lain, motivasi kerja juga memainkan peran penting dalam membentuk kedisiplinan, di
mana karyawan yang termotivasi cenderung memiliki komitmen tinggi terhadap aturan,
waktu kerja, dan standar operasional perusahaan. Disiplin kerja yang baik merupakan
salah satu indikator perilaku kerja yang positif, yang secara tidak langsung akan
berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan. Oleh karena itu, kompensasi dan
motivasi yang dikelola dengan baik dapat menciptakan disiplin kerja yang tinggi, yang
selanjutnya mendorong pencapaian kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.
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