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Abstrak 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan melalui kompensasi yang diterima karyawan. Sampel penelitian yang 

digunakan karyawan Perusahaan sebanyak 80 responden. Metode analisis informasi 

penelitian menggunakan analisis jalur menggunakan aplikasi PLS-SEM. Hasil temuan 

penelitian menjelaskan bahwa pengaruh disiplin kerja karyawan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di perusahaan. Disiplin kerja karyawan berpengaruh terhadap 

kompensasi. Disiplin kerja karyawan memiliki pengaruh yang besar terhadap kinerja 

karyawan, sebaliknya disiplin kerja karyawan berpengaruh terhadap kompensasi yang 

diterima karyawan. 

 

Kata kunci : Disiplin kerja, Kinerja karyawan, dan Kompensasi 
 

Pendahuluan 

Berbagai cara yang diupayakan 

industri untuk maju melalui sumber daya 

manusia mampu secara proaktif meningkatkan 

diri sehingga mampu bersaing dengan industri 

lain. Salah satu metode yang dapat dicoba oleh 

industri adalah merekrut karyawan yang 

terampil. Sumber daya manusia yang memiliki 

gagasan, perasaan, kemauan, keahlian, 

pengetahuan, dorongan dan hasil kerja seluruh 

kemampuan sumber daya manusia yang 

mempunyai pengaruh terhadap upaya 

organisasi untuk mencapai tujuan. 

Manusia merupakan investasi utama 

setiap organisasi, oleh karena itu harus 

dikelola dengan baik. Mengelola sumber daya 

manusia adalah hal yang sangat berarti 

(Sinambela, LP & Sinambela, 2019; Adjorlolo 

& Egbenya, 2020; Ayebare et al., 2020; 

Jackson, Forsberg, Chansa, & Sundewall, 

2020; Koon et al., 2020; Mduzana, Tiwari , 

Lieketseng, & Chikte, 2020; hman, Larsson, 

Kashiha, & Agardh, 2020) menjelaskan agar 

organisasi swasta atau pemerintah dapat 

tumbuh dan berkembang. Kompensasi 

merupakan salah satu motivasi utama bagi 

karyawan untuk bekerja, karyawan 

menggunakan pengetahuan, keterampilan, 

tenaga, waktu dan komitmennya untuk 

meyakinkan atau mendedikasikan diri pada 

organisasi, namun tujuan karyawan yang ingin 

dicapai adalah mendapatkan imbalan atas hasil 

yang diperoleh. kinerja Kompensasi yang 

diterima tidak sesuai dengan harapan 

karyawan, sehingga terjadi penolakan halus 

hingga penolakan keras melalui demonstrasi 

yang dicoba karyawan. 

Sinambela, LP & Sinambela, (2019; 

Gao, Xu, Hou, & Ouyang, 2020; Ilyushin et 

al., 2020; Y. Li, Xiang, Chen, & Wang, 2020; 

Liao, Jiang, Wang, Al Qunaynah, & Yuan, 

2020; Ricc, Vezzosi, & Mezzoiuso, 2020; S. 

Zhou et al., 2020) menjelaskan bahwa 

kompensasi adalah kompensasi atas jasa yang 

diberikan organisasi kepada pekerja yang 

menyalurkan kontribusi tenaga kerja dan 

pemikirannya untuk kemajuan organisasi 

dalam mencapai tujuan industri. Disiplin kerja 

karyawan dapat dilihat sebagai sesuatu yang 

berguna untuk kepentingan industri atau bagi 

karyawan. Disiplin sangat berarti bagi 
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pengembangan organisasi, yang terpenting 

mendidik karyawan untuk mematuhi aturan, 

prosedur atau kebijakan yang ada yang dapat 

menciptakan kinerja yang baik. Disiplin 

mencerminkan rasa tanggung jawab seseorang 

atas tugas-tugas yang diberikan oleh industri. 

Disiplin harus ditegakkan dalam 

organisasi, tanpa didukung disiplin kerja 

karyawan yang baik, sulit bagi organisasi 

untuk mencapai tujuannya. (Sutrisno, 2009; 

Cohen & Rymer, 2020; Gong, Li, Shan, & 

Ouyang, 2020; Jung & Lee, 2020; Marin, 

Rossi, & Zen, 2020; Pun, Tjomsland, Infanti, 

& Darj, 2020; Uwizeye et al., 2020) 

menjelaskan bahwa kedisiplinan adalah 

perilaku kemauan dan kemauan seseorang 

untuk mematuhi dan mentaati norma-norma 

peraturan yang berlaku di industri. Sehingga 

karyawan mendapatkan kompensasi yang 

sesuai dengan harapannya dan disiplin kerja 

yang telah dicanangkan industri oleh seluruh 

karyawan tentunya dapat menghasilkan kinerja 

yang baik. Kinerja dalam organisasi dicoba 

oleh seluruh sumber daya manusia baik 

manajer maupun karyawan, lokasi kerja yang 

berbagi kenyamanan dapat mendorong kinerja 

karyawan untuk mewujudkan tujuan industri. 

Wibowo, (2013; Alwy Al-beity dkk., 2020; Hu 

dkk., 2020; Konda dkk., 2020; Kuruneru, 

Vafai, Sauret, & Gu, 2020; Makinde dkk., 

2020; X. Wu et al., 2020) menjelaskan bahwa 

kinerja sebagai metode pembuktian pekerja 

individu atau tim difokuskan pada kinerja yang 

efisien untuk berbagi perhatian pada tujuan 

pengukuran dan evaluasi. 

PT ABC adalah sebuah industri yang 

bergerak dibidang pengolahan ikan di kota 

surabaya, sebuah industri yang melayani 

pengiriman ikan ke berbagai kota besar seperti 

jakarta, bali, surabaya dan sekitarnya. 

Perusahaan memiliki banyak karyawan 

berjumlah 100 orang untuk proses pembuatan 

dari awal sampai akhir melalui beberapa unit 

pengolahan. bertahap dan terus menerus. 

Industri perlu membagi menjadi unit-unit 

khusus agar kualitas produk jadi berkualitas 

baik. Karyawan perusahaan mengalami 

permasalahan yang dihadapi perusahaan 

terkait dengan pemberian kompensasi. 

Karyawan perusahaan tidak puas dengan gaji 

yang telah diterapkan oleh perusahaan selain 

gaji karyawan juga mempertanyakan 

kompensasi terkait asuransi dan penerapan gaji 

rendah menyebabkan banyak karyawan mogok 

dengan penerapan gaji rendah dan asuransi 

yang karyawan tidak dapat berdampak pada 

kinerja pegawai menjadi tidak baik.sehingga 

perusahaan mengalami kerugian akibat 

karyawan tidak memenuhi harapan perusahaan 

dengan memberikan gaji dan asuransi yang 

diberikan kepada karyawan karena kondisi 

perusahaan sedang mengalami masalah 

keuangan akibat dampak Covid 19 yang 

dialami perusahaan. Perusahaan memiliki 

alasan untuk menerapkan gaji yang rendah dan 

tidak memberikan asuransi kepada karyawan, 

kompensasi juga menjadi masalah yang 

disebabkan oleh disiplin kerja di perusahaan, 

karyawan cekatan dan ada juga karyawan yang 

kurang kesadaran dan mematuhi aturan atau 

peraturan di perusahaan dimana ada masih 

banyak karyawan yang datang terlambat 

setelah pukul 08.00 WIB dan berhenti bekerja 

sebelum pukul 16.00 WIB yang telah 

ditentukan oleh perusahaan dengan alasan 

pekerjaan telah selesai. Keunggulan 

perusahaan adalah kualitas produk terjamin, 

produk sesuai pesanan konsumen, pengiriman 

tepat waktu, penyediaan bahan baku sesuai 

permintaan konsumen, pembayaran dapat 

dicicil sesuai kesepakatan yang telah 

ditentukan. 

Rumusan masalah  

Dari uraian pada latar belakang 

masalah, maka rumusan masalah pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT ABC?  

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh 

terhadap kompensasi kerja di PT 

ABC?  

3. Apakah kompensasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT ABC? 

4. Apakah kompensasi kerja 

memediasi hubungan antara 

disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan? 
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Tinjauan pustaka  

Indikator disiplin kerja menurut 

Hasibuan(2016) Pada dasarnya banyak 

indikator yang mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan suatu organisasi 

diantaranya: 

1.Tujuan dan kemampuan  

Tujuan dan kemampuan ikut 

mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan. Tujuan 

yang akan dicapai harus jelas dan 

ditetapkan secara ideal serta cukup 

menantang bagi kemampuan 

karyawan hal ini berarti bahwa 

tujuan pekerjaan yang dibebankan 

kepada karyawan harus sesuai 

dengan kemampuan karyawan 

yang bersangkutan agar bisa 

bekerja dengan sungguh-sungguh 

dan disiplin dalam 

mengerjakannya, akan tetapi jika 

pekerjaan itu diluar 

kemampuannya atau jauh dibawah 

kemampuannya maka 

kesungguhan dan kedisiplinan 

karyawan menjadi rendah. 

2. Teladan pimpinan  

Teladan pimpinan sangat berperan 

dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan karena pimpinan 

dijadikan teladan dan panutan oleh 

bawahannya. 

3. Balas Jasa 

Balas jasa ikut mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan karena 

balas jasa akan memberikan 

kepuasan dan kecintaan karyawan 

terhadap perusahaan atau 

pekerjaannya, jika kecintaan 

karyawan semakin baik maka 

kedisiplinan mereka akan semakin 

baik pula.  

4. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong 

terwujudnya kedisiplinan 

karyawan karena iku dan sifat 

manusia yang selalu merasa 

dirinya penting dan minta 

diperlakukan sama dengan 

manusia lainnya  

5. Waskat (Pengawasan melekat)  

adalah tindakan nyata dan paling 

efektif dalam mewujudkan 

kedisiplinan karyawan 

perusahaan.  

6. Sanksi hukum  

Sanksi hukum berperan penting 

dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan dengan sanksi hukuman 

yang semakin berat karyawan 

akan semakin takut melanggar 

peraturan perusahaan, sikap dan 

perilaku indisipliner karyawan 

akan berkurang.  

7. Ketegasan 

Ketegasan dan gagasan pimpinan 

dalam melakukan tindakan akan 

mempengaruhi kedisiplinan 

karyawan perusahaan pimpinan 

harus berani dan tegas bertindak 

untuk menghukum setiap 

karyawan yang indisipliner sesuai 

dengan sanksi hukuman yang 

telah ditetapkan.  

8. Hubungan Kemanusiaan  

Hubungan kemanusiaan yang 

harmonis di antara sesama 

karyawan ikut menciptakan 

kedisiplinan yang baik pada suatu 

perusahaan. 

 

Indikator kinerja atau performance 

indicator menurut wibowo(2016) digunakan 

untuk aktifitas yang hanya dapat ditetapkan 

secara lebih kualitatif atas dasar perilaku yang 

dapat dilihat indikator kinerja juga 

menghancurkan sudut pandang prospektif 

daripada retrospective terdapat 7 indikator 

kinerja sebagai berikut: 

1. Tujuan 

Tujuan merupakan keadaan yang 

berbeda yang secara aktif dicari 

oleh seorang individu atau 

organisasi. Tujuan merupakan 

suatu keadaan yang lebih baik 

dicapai di masa yang akan datang. 

2. Standar  

Standar mempunyai arti penting 

karena memberitahukan kapan 

suatu tujuan dapat diselesaikan, 

standar merupakan suatu ukuran 

apakah tujuan yang diinginkan 

dapat dicapai, tanpa standar tidak 

dapat diketahui kapan suatu tujuan 

tercapai.  

3. Umpan Balik  
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Antara tujuan, standar dan umpan 

balik bersifat saling terkait umpan 

balik melaporkan kemajuan baik 

kualitas maupun kuantitas dalam 

mencapai tujuan yang 

didefinisikan oleh standar.  

4. Alat atau sarana  

Alat atau sarana merupakan 

sumber daya yang dapat 

dipergunakan untuk membantu 

menyelesaikan tujuan dengan 

akses alat atau sarana merupakan 

faktor penunjang untuk 

pencapaian tujuan.  

5. Kompetensi  

Kompetensi merupakan 

persyaratan dalam kinerja, 

kompetensi merupakan 

kemampuan yang dimiliki oleh 

seseorang untuk menjalankan 

pekerjaan yang diberikan 

kepadanya dengan baik. 

6. Motif  

Motif merupakan alasan atau 

pendorong bagi seseorang untuk 

melakukan sesuatu, manajer 

memfasilitasi motivasi kepada 

karyawan, dengan insentif berupa 

uang memberikan pengakuan 

menetapkan tujuan menetapkan 

standar terjangkau meminta 

umpan balik dan memberikan 

kebebasan melakukan pekerjaan 

termasuk waktu melaksanakan 

pekerjaan butuh uang pekerja 

perlu mendapatkan kesempatan 

untuk menunjukkan prestasi 

kerjanya, terdapat dua faktor yang 

menyumbangkan pada adanya 

kekurangan kesempatan untuk 

berprestasi yaitu ketersediaan 

waktu dan kemampuan untuk 

memenuhi syarat. 

Indikator untuk kompensasi menurut 

Veithzal(2008) meliputi Gaji, upah, insentif 

dan kompensasi tidak langsung (fringe benefit) 

yang meliputi fasilitas-fasilitas seperti 

asuransi-asuransi, tunjangan-tunjangan, uang 

pensiun dll: 

1. Gaji  

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk 

uang yang diterima karyawan sebagai 

konsekuensi dari kedudukannya 

sebagai seorang karyawan yang 

memberikan sumbangan tenaga dan 

pikiran dalam mencapai tujuan 

perusahaan. 

2. Upah  

Upah merupakan imbalan finansial 

langsung yang dibayarkan kepada 

karyawan berdasarkan jam kerja, 

jumlah barang yang dihasilkan atau 

banyaknya pelayanan yang diberikan.  

3. Insentif  

Insentif merupakan imbalan langsung 

yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya  melebihi standar 

yang ditentukan. 

4. Kompensasi tidak langsung (fringe 

benefit)  

Fringe benefit merupakan kompensasi 

tambahan yang diberikan berdasarkan 

kebijakan perusahaan terhadap semua 

karyawan sebagai upaya 

meningkatkan kesejahteraan para 

karyawan contohnya berupa asuransi 

asuransi tunjangan-tunjangan uang 

pensiun dll. 

 

Kerangka Konseptual 

 
Gambar 1.1 Kerangka Konseptual 

Hipotesis Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah, 

tujuan penelitian dan kerangka 

konseptual yang telah 

dirumuskan maka hipotesis yang 

diajukan adalah sebagai berikut : 

1. H1 : Disiplin kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan PT. ABC 

2. H2 : Disiplin kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap 

Kompensasi karyawan PT. ABC 

3. H3 : Kompensasi berpengaruh 

secara signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan PT. ABC 

4. H4 : Kompensasi memediasi 

hubungan disiplin kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 
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Metode Penelitian  

Jenis penelitian  
Jenis penelitian yang akan 

digunakan dalam penelitian ini 

adalah penelitian kausal. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif yakni menggunakan 

statistik untuk menjawab 

pertanyaan atau hipotesis penelitian 

yang sifatnya spesifik untuk 

melakukan prediksi bahwa suatu 

variabel tertentu mempengaruhi 

variabel lain  

Populasi dan Sampel  

Populasi pada penelitian ini terdiri 

dari karyawan PT ABC sedangkan 

sampel dalam penelitian ini adalah 

karyawan pria dan wanita sebanyak 

80 responden.  

Teknik Pengambilan Sampel  
Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini 

adalah non-probability sampling. 

Metode pengambilan sampel yang 

digunakan adalah purposive 

sampling yaitu metode dimana 

pengambilan sampel didasarkan 

pada kriteria yang telah dibuat. 

Definisi Operasional Variabel  
Definisi operasional yang 

digunakan dalam penelitian ini 

terdiri dari 3 variabel yaitu disiplin 

kerja, kompensasi dan kinerja 

karyawan. 

Disiplin Kerja (X1) 

x1.1: Tujuan dan kemampuan 

x1.2: Teladan pimpinan 

x1.3: Balas Jasa 

x1.4: Keadilan 

x1.5: Waskat (Pengawasan 

melekat) 

x1.6: Sanksi hukum 

x1.7: Ketegasan 

x1.8: Hubungan Kemanusiaan 

 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

y1.1: Tujuan 

y1.2: Standar 

y1.3: Umpan Balik 

y1.4: Alat atau Sarana 

y1.5: Kompetensi 

y1.6: Motif 

 

Kompensasi (M) 

m1.1: Gaji 

m1.2: Upah 

m1.3: Insentif 

m1.4: Kompensasi Tidak Langsung 

 

Teknik Analisa Data  
Peneliti menggunakan analisis 

PLS-SEM yang diterapkan di 

dalam penelitian ini. tahap-

tahapnya adalah: 

1. Dilakukan tahap evaluasi 

reliability yang terbagi menjadi 

dua tahap yaitu evaluasi 

indikator reliability dan 

evaluasi internal consistency 

reliability. 

2. Melakukan evaluasi validitas 

data dengan menggunakan 

convergen validity dan 

discriminant validity.  

3. Melakukan uji bootstrapping 

untuk mendapatkan nilai 

Tstatistik dan Pvalue 

4. Pengujian mediasi pengaruh 

tidak langsung 

 

ANALISA DAN 

PEMBAHASAN 

Model Outer Awal 

 
 

 

Gambar 1.2 Model Outer Awal 
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Tabel 1 Uji Convergent 

Validity 

Variabel AVE Keteranga

n 

Disiplin 

Kerja 

0,44

1 

Tidak 

Valid 

Kinerja 

Karyawan 

0,52

7 

Valid 

Kompensa

si 

0,54

0 

Valid 

 

Berdasarkan tabel pengujian 

diatas nilai AVE untuk disiplin 

kerja nilainya dibawah standar 

untuk kelayakan pengujian 

model fit yakni harus diatas 0,5 

sedangkan pada tahap pertama 

pengujian awal outer nilainya 

adalah 0,441, Variabel Kinerja 

karyawan dan Kompensasi 

sudah diatas standar 0,5 

dilakukan pengujian variabel. 

Oleh karena itu harus dilakukan 

penghapusan indikator-

indikator yang tidak valid 

terhadap variabelnya sampai 

dengan model menjadi fit 

(Goodness of Fit). 

Pengujian Ulang ke model fit 

didapatkan: 

 
Gambar 3 Model Fit 

Tabel 2 Uji Convergent 

Validity kedua 

Variabel AVE Keteranga

n 

Disiplin 

Kerja 

0,53

3 

Valid 

Kinerja 

Karyawan 

0,52

7 

Valid 

Kompensa

si 

0,54

3 

Valid 

Pada tabel 2. uji convergent 

validity kedua, nilai AVE pada 

setiap variabel sudah 

memenuhi syarat di atas 0,5 

sedangkan jika kita lihat di 

Gambar 3, ada dua indikator 

yang dihilangkan yakni X 1.1 

(tujuan dan kemampuan) dan 

1.3 (Balas Jasa). Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa tujuan dan 

kemampuan & balas jasa tidak 

valid terhadap variabelnya 

yakni variabel disiplin kerja. 

Tabel 3 Uji Internal 

Consistency Reliable 

Variabel Compos

ite 

Reliabil

ity 

Keteran

gan 

Disiplin 

Kerja 

0,870 Reliable 

Kinerja 

Karyawa

n 

0,881 Reliable 

Kompens

asi 

0,825 Reliable 

Tabel 3 menunjukkan 

bahwa keseluruhan variabel 

laten dalam penelitian memiliki 

nilai composite reliability 

diatas 0,6 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa 

keseluruhan variabel memiliki 

level internal consistency 

reliability yang tinggi. Setelah 

model fit, selanjutnya 

melakukan pengujian dengan 

bootstrapping menghasilkan 

model sebagai berikut: 

 
Gambar 4 Model 

Bootstrapping 

Dari model bootstrapping 

diatas didapatkan nilai 
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Tstatistic dan Uji Hipotesis 

yang digunakan untuk menarik 

kesimpulan. Nilai T-tabel 

dengan level signifikansi 5% 

untuk 80 responden 

menjelaskan bahwa inner 

model akan signifikan jika nilai 

T-Statistic lebih besar dari T-

Tabel sebesar 1,664. 

Tabel 4. T-Statistics 
 Ori

gin

al 

Sa

mpl

e 

Sa

mp

le 

Me

an 

Sta

nda

rd 

Err

or 

T-

Sta

tisti

c 

PV

alu

e 

Disip

lin 

Kerja 

-> 

Kiner

ja 

Kary

awan 

0,3

82 

0,4

00 

0,0

73 

5,2

64 

0,0

00 

Disip

lin 

Kerja 

-> 

Kom

pensa

si 

0,3

62 

0,3

90 

0,0

98 

3,6

96 

0,0

00 

Kom

pensa

si -> 

Kiner

ja 

Kary

awan 

0,2

10 

0,2

16 

0,1

05 

2,0

02 

0,0

46 

Pada tabel 4 dapat diartikan 

bahwa nilai original sample 

adalah nilai koefisien yang 

menunjukkan kekuatan 

pengaruh dari suatu latent 

variable ke latent variable 

lainnya sedangkan nilai pada 

kolom sampel mean (M) 

menunjukkan nilai tengah dari 

path coefficient sedangkan 

standard deviation (STDEV) 

dan standar error (STDERR) 

menunjukkan nilai simpang dan 

error pada sampel mean nilai T-

statistik untuk melihat nilai T-

hitung yang akan digunakan 

untuk pengujian hipotesis. 

T-Statistik pada pengaruh 

disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan menunjukkan angka 

5,264 lebih besar dari T-Tabel 

1,664 dengan nilai probabilitas 

0,000 yang lebih kecil daripada 

5% yang artinya disiplin kerja 

berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. T-

Statistik pada pengaruh disiplin 

kerja terhadap kompensasi 

menunjukkan angka 3,696 

lebih besar dari T-Tabel 1,664 

dengan nilai probabilitas 0,000 

yang lebih kecil daripada 5% 

yang artinya disiplin kerja 

berpengaruh positif signifikan 

terhadap kompensasi. T-

Statistik pada pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja 

karyawan menunjukkan angka 

2,002 lebih besar dari T-Tabel 

1,664 dengan nilai probabilitas 

0,046 yang lebih kecil daripada 

5% yang artinya kompensasi 

berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 
Evaluasi Pengaruh Tidak Langsung 

SmartPLS 3 telah 

menyertakan hasil penghitungan 

pengaruh tidak langsung (indirect 

effect) yang bermanfaat dalam 

menganalisis kekuatan hubungan 

variabel mediator dengan  

variabel yang lain. Mediasi terjadi 

bila sebuah variabel 

mempengaruhi hubungan antara 

variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Perubahan pada variabel 

bebas menyebabkan perubahan 

pada variabel mediator dan 

akhirnya menyebabkan perubahan 

juga pada variabel terikat. Dalam 

tulisan ini, penulis menggunakan 

model mediasi sederhana, yaitu 

hanya ada satu variabel mediator. 
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Untuk menganalisis model 

mediasi sederhana ini, penulis 

mengadopsi alur yang dibuat oleh 

Zhao dkk. ( 2010 ). 

Gambar 5 Model Mediasi 

Sederhana 

Gambar 5 di atas 

merupakan model mediator 

sederhana. Analisis pengaruh 

mediasi memanfaatkan nilai-

nilai berikut : 

  c adalah efek 

langsung (direct effect), 

  Perkalian antara axb 

sama dengan efek tidak 

langsung (indirect effect), 

  c + ( axb ) sama 

dengan pengaruh total (total 

effect). 

Menurut Zhao et al (2010) 

membagi efek mediasi menjadi 

lima kelompok, yaitu : 

1) Complementary ( 

partial mediation ) bila axb 

signifikan, c signifikan, dan 

axbxc signifikan. 

2) Competitive (partial 

mediation) bila axb signifikan, 

c signifikan, namun axbxc tidak 

signifikan 

3) Indirect-only (full 

mediation) bila axb signifikan, 

namun c tidak signifikan 

4) Direct-only (no 

mediation) bila axb tidak 

signifikan, namun c signifikan 

5) No effect (no 

mediation) bila axb  tidak 

signifikan dan c tidak 

signifikan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 5 Evaluasi Pengaruh 

Tidak Langsung 
Notasi 

axb 

Indire

ct 

Effect 

(Tstati

stic 

axb) 

Direct 

Effect 

(nilai 

c) 

Status 

efek 

mediasi 

(X -> 

M)(M -

> Y) 

(3,696)(

2,002) 

7,3993 

(Signif

ikan) 

(X -> 

Y) 

5,264 

(Signif

ikan) 

Comple

mentary 

(Partial 

Mediatio

n) 

Berdasarkan pada tabel 5 

Evaluasi pengaruh tidak 

langsung, pengaruh tidak 

langsung melalui variabel 

mediasi kompensasi 

mempunyai nilai T-Statistik 

lebih besar 7,399 daripada nilai 

pengaruh langsung disiplin 

kerja terhadap kinerja 

karyawan senilai 5,264. Hal ini 

membuktikan bahwa 

kompensasi jika disertakan 

dalam meningkatkan kinerja 

karyawan dampaknya positif 

menjadi lebih besar. 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis 

dijelaskan bahwa pengaruh 

disiplin kerja karyawan 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan yang artinya disiplin 

kerja karyawan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan 

di perusahaan. Disiplin kerja 

karyawan memiliki pengaruh 

terhadap kompensasi, artinya 

disiplin karyawan di 

perusahaan dapat meningkatkan 

kompensasi yang diterima 

karyawan dari perusahaan. 

Sedangkan kompensasi 

memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Sedangkan 

pengaruh tidak langsung 

kompensasi jika dimasukkan 

untuk meningkatkan kinerja 

karyawan berpengaruh sangat 
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besar terhadap peningkatan 

kinerja di perusahaan. 
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