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Abstract 

Work discipline is a key factor in improving employee performance. Therefore, a high level of absenteeism will 

reduce employee performance, as measured by their attendance records. This study aims to determine and analyze 

the extent to which work discipline and compensation influence the performance of employees at PT Banyumas 

Raya Transportasi, with job satisfaction serving as an intervening variable that bridges this relationship. The 

research employed a quantitative approach using a survey method by distributing questionnaires to 113 active 

employees, determined using the Slovin formula. The collected data were analyzed using the Structural Equation 

Modeling (SEM) technique with the assistance of the SmartPLS program. The analysis results indicate that work 

discipline has a positive effect on employee performance, while compensation has no effect on employee 

performance. Both work discipline and compensation were found to have a positive effect on job satisfaction. 

However, job satisfaction does not have a significant effect on employee performance and cannot serve as an 

intervening variable in the relationship between work discipline and compensation and employee performance. 

Keywords: Discipline; Compensation; Job Satisfaction; Employee Performance; Mediation. 

 

Abstrak 

Disiplin kerja menjadi faktor utama dalam meningkatkan kinerja pegawai. Oleh karena itu, jika tingkat 

ketidakhadiran tinggi maka akan menurunkan kinerja pegawai dengan diukur dari absensi kerjanya. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis seberapa besar pengaruh disiplin kerja dan kompensasi terhadap 

kinerja pegawai PT Banyumas Raya Transportasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening yang 

menjembatani hubungan tersebut. Penelitian yang digunakan yaitu pendekatan kuantitatif dengan metode survei 

melalui penyebaran kuesioner kepada 113 pegawai aktif menggunakan rumus Slovin. Data yang dikumpulkan 

dianalisis menggunakan teknik Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan program SmartPLS. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan 

kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Disiplin kerja maupun kompensasi terbukti memiliki 

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Namun, kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

dan tidak mampu menjadi variabel intervening dalam hubungan antara disiplin kerja dan kompensasi terhadap 

kinerja pegawai.  

Kata Kunci: Disiplin Kerja; Kompensasi; Kepuasan Kerja; Kinerja Pegawai; Mediasi. 
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I. PENDAHULUAN 

Banyumas adalah kabupaten dengan kepadatan penduduk yang relatif tinggi seperti yang ditunjukkan oleh 
laju pertumbuhan populasi yang terus meningkat setiap tahunnya. Meningkatnya aktivitas ekonomi dan sosial 
menyebabkan peningkatan pergerakan dan volume lalu lintas. Penggunaan kendaraan bermotor menyebabkan lalu 
lintas padat dan kemacetan. Penggunaan kendaraan pribadi lebih tinggi daripada angkutan umum. Untuk 
mengurangi penggunaan kendaraan pribadi perlu meningkatkan penyelenggaraan transportasi publik terutama 
Trans Banyumas. BRT dapat mengurangi jumlah kendaraan pribadi di wilayah yang dilewati olehnya atau 
menjadi rute BRT. Efek BRT terhadap nilai tanah sebagai sarana ekonomi positif, karena mengurangi waktu 
perjalanan, meningkatkan akses ke layanan dasar dan mengurangi jumlah kendaraan pribadi yang melintasi rute 
BRT. Untuk meningkatkan keamanan dan kenyamanan pengguna, pemerintah Kabupaten Banyumas telah 
menghubungi Kementrian Perhubungan untuk menambahkan angkutan umum yaitu Bus Trans Banyumas. Trans 
Banyumas merupakan sistem transportasi umum berbasis bus dengan sistem subsidi yang berfokus pada e-
payment, pelacak lokasi dan informasi kapasitas bus. PT Banyumas Raya Transportasi juga merupakan 
perusahaan yang bergerak dibidang transportasi dimana kinerja pegawai sangat berpengaruh terhadap kualitas 
layanan. Trans Banyumas dipilih melalui mekanisme lelang terbuka dengan kriteria-kriteria tertentu seperti 
kesanggupan dalam menyediakan armada yang memenuhi standar keselamatan lingkungan, dapat memberikan 
pelayanan yang optimal kepada masyarakat serta memenuhi kritesia lainnya yang didasarkan pada Standar 
Pelayanan Minimum (SPM) atau Quality Lincensing. Pemerintah memberikan subsidi Biaya Operasional 
Kendaraan (BOK) bagi perusahaan transportasi umum swasta yang akan bekerja sama sebagai administrator 
melalui program Buy The Service. 

Berdasarkan pemberitaan di media koran bahwa pada tanggal 20-24 Desember 2024 PT. Banyumas Raya 
Transportasi melakukan evaluasi kinerja dengan hasil menyatakan bahwa masih ada pegawai yang kinerjanya 
rendah dibawah rata-rata (Radarbanyumas.disway.id, 2023). Adapun Load Factor yang naik turun di koridor 2 
sebagai berikut: 

Tabel 1. Load factor di PT Banyumas Raya Transportasi 

Sumber: Tribunnews.com (2023), Monitorindonesia.com (2024), dan Radarbanyumas.disway.id (2025) 

Hasil dari observasi tabel diatas bahwa faktor yang menyebabkan penurunan penumpang tesebut karena jarak 
antar transport yang terlalu lama menyebabkan mereka beralih ke transportasi lain seperti ojeg online, jarak halte 
dari rumah terlalu jauh dan faktor hari (weekand, libur nasional, libur hari-hari besar dan lain-lainnya). Terkait 
dengan disiplin kerja berdasarkan informasi tahun 2024 bulan April sampai September dengan kriteria sakit, izin, 
cuti, alfa menunjukan informasi yang fluktuatif, berikut disajikan hasil pengukuran disiplin kerja pegawai PT 
Banyumas Raya Transportasi selama 6 bulan dari mulai bulan April sampai September. 

Tabel 2. Data Absensi Pegawai PT Banyumas Raya Transportasi selama 6 Bulan Terakhir (April-September) 

         Sumber : HRD PT Banyumas Raya Transportasi 

Dapat dilihat dari tabel di atas bahwa jumlah pegawai tetap berjumlah 157 orang. Ketidak hadiran 
menunjukkan variasi dari bulan April hingga September. Pada bulan April, tercatat jumlah ketidak hadiran 
tertinggi yaitu 206 kasus atau sekitar 37 dari total pegawai, dengan kontribusi terbesar berasal dari cuti sebanyak 
120 kasus. Kemudian, angka ketidak hadiran mengalami penurunan secara bertahap hingga bulan Juli yang hanya 
mencapai 136 kasus (15) dan menjadi tingkat ketidak hadiran terendah selama pengamatan. Namun, setelah bulan 
Juli, jumlah ketidak hadiran mengalami peningkatan yaitu 141 kasus pada bulan Agustus (21) dan pada bulan 
September 136 kasus (27). Dalam penelitian penyebab utama ketidak hadiran yaitu cuti dan sakit, sementara izin 
lebih sedikit dan kasus alfa hampir tidak ditemukan (0-1 kasus). Hasil mengenai absensi pegawai lebih 
dipengaruhi oleh faktor cuti dan sakit daripada ketidak hadiran tanpa keterangan. Secara keseluruhan, data 
memperlihatkan adanya kecenderungan penurunan ketidak hadiran setelah bulan April, meskipun kembali 
meningkat pada bulan Agustus dan September. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu mengelola pola cuti 

Tahun Load Factor 

2022 84% 

2023 83% 

2024 45% 

Bulan Jumlah 

Pegawai 

Sakit Izin Cuti Alfa Jumlah 

Kasus 

Ketidakhadira

n 

April 157 51 35 120 0 206 37 

Mei 157 41 22 91 1 155 32 

Juni 157 39 18 86 0 143 22 

Juli 157 39 14 82 1 136 15 

Agustus 157 42 13 86 0 141 21 

September 157 34 23 79 0 136 27 
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secara lebih proporsional serta memberikan perhatian terhadap kondisi kesehatan pegawai agar tidak terjadi 
lonjakan ketidak hadiran pada periode tertentu. 

Hasil terkait disiplin kerja pegawai yang tercermin dari data ketidak hadiran menunjukkan adanya 
permasalahan yang berdampak pada kinerja pegawai PT Banyumas Raya Transportasi. Tingkat kinerja pegawai 
dapat dipengaruhi oleh seberapa baik disiplin kerja yang dimilikinya. Tingginya ketidak hadiran dapat 
menurunkan kinerja pegawai dengan diukur dari absensi kerja pegawai, disiplin kerja dan tingkat produktifitas 
kerja. Dengan kata lain, disiplin kerja yang rendah cenderung memberikan negatif pada kinerja pegawai dalam 
organisasi maupun perusahaan. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan studi sebelumnya dengan menambahkan variabel kompensasi 
sebagai variabel independen. Penelitian yang dilakukan oleh Malau dan Kasmir (2021), menunjukkan bahwa 
beban kerja dan disiplin kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, dan beban kerja juga 
berdampak negatif terhadap kinerja, akan tetapi berbeda dengan hasil penelitian oleh Sudiarditha, dkk (2019), 
yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dan kepuasan kerja. Perbedaan 
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yaitu waktu dan objek yang berbeda, penulis menambahkan variabel 
kompensasi sebagai variabel independen. Maka fenomena latar belakang masalah dan teori yang telah 
dikemukakan yang menarik dengan menggunakan dua variabel independen, satu variabel dependen, dan satu 
variabel mediasi. Variabel independen yang digunakan terdiri dari Disiplin Kerja (X1) dan Kompensasi (X2), 
variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai (Y) dan variabel mediasi yaitu Kepuasan Kerja. Kepuasan kerja dapat 
dilakukan sebagai mediasi atau jembatan dalam peningkatan disiplin kerja dan pemberian kompensasi dengan adil 
dapat mempengaruhi kepuasan kerja yang pada akhirnya meningkatkan atau mempengaruhi kinerja pegawai. 
Selain itu, kepuasan kerja juga memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai. 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

Disiplin Kerja  

Menurut Ali (2024), menyatakan bahwa disiplin merupakan kemampuan individu dalam mengendalikan diri, 

menaati aturan, serta mematuhi norma maupun ketentuan yang berlaku, baik secara tertulis maupun tidak tertulis, 

dan bersedia menerima konsekuensi apabila terjadi pelanggaran. Sementara itu, menurut Rivai (2004), disiplin 

kerja berfungsi sebagai sarana bagi para manajer dalam menyampaikan pesan kepada karyawannya agar bersedia 

memperbaiki perilaku, serta menumbuhkan kesadaran dan kemauan untuk menaati peraturan perusahaan dan 

norma sosial yang berlaku.  

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan perilaku pegawai terhadap 

peraturan yang harus diikuti oleh organisasi atau perusahaan untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan. 

Untuk meningkatkan produktivitas, pegawai harus memiliki kedisiplinan kerja yang tinggi dan mematuhi semua 

peraturan perusahaan, termasuk sanksi langsung jika melanggarnya. Disiplin menunjukan keadaan dan sikap 

pegawai yang menghargai serta menaati peraturan yang berlaku di perusahaan. Karena itu, pegawai dianggap 

memiliki disiplin kerja yang buruk jika mereka mengabaikan dan sering melanggar peraturan perusahaan. 

Sebaliknya, jika karyawan mematuhi peraturan perusahaan, itu menunjukan disiplin yang baik. 

Kompensasi  

Menurut Ali (2024) kompensasi adalah istilah yang lazim digunakan dalam bidang manajemen sumber daya 

manusia (SDM) maupun keuangan perusahaan. Secara keseluruhan, kompensasi mengacu pada berbagai bentuk 

balas jasa atau penghargaan yang diberikan kepada karyawan atas kontribusi maupun layanan yang telah mereka 

berikan kepada perusahaan. Menurut Taha & Jabid (2022), kompensasi merupakan seluruh pendapatan berupa 

uang, baik secara langsung maupun tidak langsung yang diberikan sebagai balas jasa atas kontribusi pegawai 

kepada perusahaan. 

Berdasarkan pada pandangan para ahli, kompensasi dapat disimpulkan sebagai sejumlah biaya atau imbalan 

yang diberikan oleh perusahaan atau organisasi kepada pegawai yang telah menjalankan tugas, jasa serta tanggung 

jawab mereka dengan benar yang telah mereka berikan. Bentuk kompensasi ini berupa finansial maupun  non-

finansial, baik secara langsung ataupun tidak langsung, sebagai bentuk apresiasi terhadap peran pegawai dalam 

mencapai tujuan perusahaan. 

Kinerja Pegawai 

Secara etimologis, kinerja berasal dari kata “job performance” atau “actual performance”, yang menunjukkan 

pada prestasi kerja nyata seseorang. Secara umum, kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja pegawai, baik dari 

segi kuantitas maupun kualitas dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan (Astuti, 

Kristiyanti & Akbar, 2023). Kinerja pegawai merupakan hasil capaian dari suatu fungsi, indikator pekerjaan atau 

profesi dalam jangka waktu tertentu (Wirawan, 2015). Kinerja adalah catatan hasil yang diperoleh dari 

pelaksanaan fungsi atau aktivitas pegawai dalam kurun waktu tertentu. Sementara itu, kinerja suatu jabatan secara 
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menyeluruh merupakan akumulasi atau rata-rata dari kinerja setiap fungsi maupun aktivitas yang dijalankan 

pegawai (Jasmalinda, 2021).  

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan wujud nyata dari hasil kerja pegawai 

yang dilaksanakan secara terukur dan terarah dalam memenuhi tugas serta tanggung jawab organisasi sesuai 

dengan target atau tujuan yang diharapkan. Dengan meliputi dimensi kuantitas dan kualitas kerja dalam periode 

tertentu, serta harus selaras dengan ketentuan hukum. Norma moral, dan etika. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaan yang 

dilakukannya. Menurut Taha & Jabid (2022), kepuasan merupakan perasaan positif yang muncul dari kecintaan 

seseorang dalam pekerjaannya. Sikap ini tercermin melalui moral kerja, kedisiplinan, serta prestasi yang 

ditunjukkan. Kepuasan kerja juga menjadi aspek penting bagi setiap seseorang dalam menjalankan tugasnya, 

karena setiap orang memiliki karakteristik yang berbeda, sehingga tingkat kepuasan kerjanya tidak sama. 

Kepuasan kerja menurut Jufrizen (2017), adalah suatu hal yang bersifat personal, karena setiap individu memiliki 

tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan sistem nilai yang dianutnya. Dengan kata lain, kepuasan kerja 

mencerminkan pandangan seseorang terhadap pekerjaannya, baik dalam bentuk positif atau negatif. 

 Berdasarkan definisi sebelumnya, kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai semangat kerja dalam mencintai 

pekerjaannya yang bersifat subjektif karena dipengaruhi oleh perbedaan nilai, harapan, dan persepsi setiap orang 

terhadap pekerjaannya yang tercermin melalui etos kerja, kedisiplinan, serta pencapaian yang diperoleh. Semakin 

pekerjaan selaras dengan harapan dan nilai pribadi, maka kepuasan yang dirasakan akan meningkat, namun 

apabila pekerjaan tidak sesuai dengan keinginan, maka kepuasan akan cenderung menurun. 

Kerangka Pikir 

Kerangka piker dalam penelitian ini sebagai berikut:  

 

Gambar 1. Kerangka Pikir 

III. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi penelitian adalah 157 
pegawai PT Banyumas Raya Transportasi, dan sampel diambil sebanyak 113 responden yang diambil dari 
pegawai PT Banyumas Raya Transportasi dengan menggunakan teknik Probability Sampling, tepatnya metode 
Simple Random Sampling dimana pengambilan sampel dilakukan secara langsung pada unit sampling untuk 
mendapatkan sampel yang mewakili populasi menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. 

Instrumen penelitian berupa kuesioner dengan skala likert 1–5, mencakup empat variabel: disiplin kerja, 
kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling 
(SEM) berbantuan SmartPLS versi 4.1.1.2. Uji model meliputi evaluasi outer model (validitas konvergen, 
validitas diskriminan, dan reliabilitas) serta evaluasi inner model (R², F², Q², dan uji hipotesis melalui nilai t-
statistic dan p-value). 
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IV. HASIL/TEMUAN 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Validitas Convergen (Convergent Validity) 

Uji ini dilakukan untuk menilai sejauh mna indikator-indikator pada suatu variabel sejalan dengan konsep 
teoritis yang mendasarinya dan untuk mengetahui nilai loading factor yang menunjukkan keterkaitan antara item 
reflektif dan variabel laten dikatakan memadai apabila nilai loading factor > 0,5-0,6 tingakat korelasi yang tinggi 
atau dianggap cukup sesuai standar (Ghozali, 2015). 

Tabel 3. Hasil Outer Loading 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   
   Sumber: Data Primer diolah Penulis (2025) 

Berdasarkan tabel diatas, nilai loading loading menunjukkan semua indikator diatas lebih besar dari 0.5 (> 
0,5) dinyatakan valid. Hal ini menunjukkan bahwa indikator tersebut memenuhi kriteria vailiditas konvergen. 

Uji Reliabilitas (Construct Reliability dan Validity) 

Dalam software SmartPLS dapat diukur dengan beberapa metode yaitu: Cronbach’s Alpha >0,7, Rho_A >0,7, 
Composite Reliability >0,6 dan Average Variance Extracted (AVE) >0,5 (Tirta, Askafi & Baehaki, 2024 dan 
Kurniawan & Tialonawarmi, 2023). Hasil disajikan dalam tabel  sebagai berikut: 

Tabel 4. Hasil Construct Reliability dan Validity 

 

Variabel 

Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability (rho-A) 

Composite 

Reliability (rho-C) 

Average  variance 

extracted (AVE) 

Disiplin Kerja 0,914 0,917 0,928 0.539 

Kepuasan Kerja 0,865 0,873 0,896 0.552 

Kinerja Pegawai 0,873 0,878 0,899 0.528 

Kompensasi 0,880 0,884 0,905 0.543 

  Sumber: Data Primer diolah Penulis (2025) 

Kode Loading Factor Rule Of Thumb Kesimpulan 

X1.1 0.741 0.500 Valid 

X1.2 0.726 0.500 Valid 

X1.3 0.779 0.500 Valid 
X1.4 0.726 0.500 Valid 

X1.5 0.770 0.500 Valid 

X1.6 0.702 0.500 Valid 

X1.7 0.711 0.500 Valid  

X1.8 0.738 0.500 Valid  

X1.9 0.709 0.500 Valid  

X1.10 0.715 0.500 Valid  

X1.11 0.757 0.500 Valid  

X2.1 0.751 0.500 Valid  

X2.2 0.707 0.500 Valid  
X2.3 0.754 0.500 Valid  

X2.4 0.751 0.500 Valid  

X2.5 0.736 0.500 Valid  

X2.6 0.741 0.500 Valid  
X2.7 0.742 0.500 Valid 

X2.8 0.713 0.500 Valid 

M1 0.740 0.500 Valid 

M2 0.725 0.500 Valid 

M3 0.710 0.500 Valid 

M4 0.734 0.500 Valid 
M5 0.811 0.500 Valid 

M6 0.760 0.500 Valid 

M7 0.714 0.500 Valid 

Y1 0.706 0.500 Valid 

Y2 0.732 0.500 Valid 

Y3 0.731 0.500 Valid 

Y4 0.758 0.500 Valid 

Y5 0.759 0.500 Valid 

Y6 0.716 0.500 Valid 

Y7 0.705 0.500 Valid 
Y8 0.704 0.500 Valid 
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Berdasarkan tabel, dapat disimpulkan bahwa semua nilai telah reliabel dan menunjukkan reliabilitas yang baik, 
karena nilai cronbach’s alpha dan rho-A semua variabel ≥ 0,7, nilai composite reliability ≥ 0,6 dan nilai AVE ≥ 
0.5. Oleh karena itu, tidak ada masalah karena nilai uji reliabilitas sudah memenuhi kriteria. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa konsep pengukuran variabel disiplin kerja, kepuasan kerja, kinerja pegawai dan kompensasi dari 
kuesioner adalah reliabel dengan tingkat reliabilitas yang tinggi. 

Descriminant Validity 

Discriminant validity adalah untuk mengukur sejauh mana indikator tertentu dapat menilai konstruk secara 
eksklusif tanpa terpengaruh oleh konstruk lain. Standar umum mengemukakan nilai loading pada konstruk yang 
dituju harus lebih besar dari pada nilai cross-loading pada konstruk lainnya. Nilai loading minimal untuk setiap 
konstruk ditetapkan sebesar 0,5.  

Tabel 5. Evaluasi Discriminant Validty 

Kode  Disiplin 
Kerja 

Kepuasan 
Kerja 

Kinerja 
Pegawai 

Kompensasi 

X1.1 0.741 0.400 0.381 0.425 

X1.2 0.726 0.345 0.417 0.347 

X1.3 0.779 0.337 0.556 0.428 

X1.4 0.726 0.452 0.458 0.404 

X1.5 0.770 0.361 0.427 0.440 

X1.6 0.702 0.229 0.424 0.246 

X1.7 0.711 0.423 0.481 0.426 

X1.8 0.738 0.469 0.549 0.456 

X1.9 0.709 0.404 0.413 0.371 

X1.10 0.715 0.356 0.440 0.331 

X1.11 0.757 0.335 0.522 0.416 

M1 0.407 0.740 0.360 0.446 

M2 0.307 0.725 0.273 0.365 

M3 0.505 0.710 0.372 0.396 

M4 0.348 0.734 0.209 0.290 

M5 0.433 0.811 0.254 0.610 

M6 0.294 0.760 0.243 0.520 

M7 0.340 0.714 0.244 0.331 

Y1 0.444 0.354 0.706 0.395 

Y2 0.504 0.186 0.732 0.190 

Y3 0.480 0.261 0.731 0.332 

Y4 0.558 0.303 0.758 0.426 

Y5 0.474 0.385 0.759 0.507 

Y6 0.407 0.181 0.716 0.361 

Y7 0.371 0.154 0.705 0.250 

Y8 0.402 0.371 0.704 0.237 

X2.1 0.485 0.553 0.381 0.751 

X2.2 0.302 0.495 0.262 0.707 

X2.3 0.536 0.398 0.440 0.754 

X2.4 0.403 0.357 0.516 0.751 
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X2.5 0.364 0.461 0.286 0.736 

X2.6 0.492 0.378 0.345 0.741 

X2.7 0.314 0.387 0.333 0.742 

X2.8 0.203 0.400 0.171 0.713 

    Sumber: Data Primer Diolah Penulis (2025) 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai loading setiap item indikator terhadap konstruknya lebih 
besar dari pada nilai cross loading. Hal ini menunjukkan bahwa semua konstruk atau variabel laten memiliki 
validitas diskriminan yang baik atau memadai. Dengan kata lain, item indikator pada setiap konstruk memiliki 
korelasi yang lebih kuat dengan variabel laten sendiri dari pada variabel laten lainnya. 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Colinearity Statistic (Inner VIF) 

Analisis kolinearitas pada penelitian ini menggunakan nilai variance inflation factor (VIF). Berikut disajikan 
tabel evaluasi kolinearitas model struktural: 

Tabel 6. Collinearity statistics (Inner VIF) 

Variabel VIF 

X1 -> M 1.407 
X1 -> Y 1.539 
M -> Y 1.666 
X2 -> M 1.407 
X2 -> Y 1.720 

      Sumber: Data Primer diolah Penulis (2025) 

Tabel diatas menunjukkan variabel dalam penelitian memiliki nilai VIF < 5 artinya penelitian ini tidak terjadi 
masalah korelasi, sehingga model dikatakan layak dalam pengukuran.  

R-Square 

Untuk menilai seberapa besar presentase varians yang dijelaskan oleh model terhadap variabel laten dependen 
digunakan sebagai pengukur. Kriteria R-Square 0,75, 0,50, dan 0,25 menunjukkan model kuat, sedang, dan lemah 
(Pratama dkk, 2023). 

Tabel 7. R-Square 

 

 

 
     Sumber: Data Primer diolah Penulis (2025) 

Berdasarkan tabel nilai R Square pada variabel kepuasan kerja sebesar 0,400 perolehan nilai dapat dijelaskan 
dengan presentase 40% dipengaruhi oleh variabel disiplin kerja dan variabel kompensasi. Sedangkan, variabel 
kinerja pegawai sebesar 0,427 perolehan nilai dapat dijelaskan dengan presentase 42,7% dipengaruhi oleh variabel 
disiplin kerja, kompensasi dan kepuasan kerja dengan hubungan antar variabel termasuk kategori lemah, sisanya 
dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel dalam penelitian. 

F-Square 

Evaluasi koefisien efek berfungsi untuk menilai seberapa besar kontribusi yang diberikan konstruk independen 
terhadap dependen. Kriteria F-Square 0,02, 0,15, dan 0,35 menunjukkan nilai variabel laten memiliki pengaruh 
yang  kecil, sedang, dan besar (Sholihin & Ratmono, 2021). 

Tabel 8. F-Square 

 

 

 

  
 
 Sumber: Data Primer diolah Penulis (2025) 

Berdasarkan tabel hasil uji F square diketahui bahwa variabel disiplin kerja memiliki nilai f 0,322 yang artinya 
memiliki pengaruh sedang, nilai variabel kompensasi sebesar f 0,037 memiliki pengaruh rendah atau kecil dan 

Variabel R-square R-square adjusted 

Kepuasan Kerja (M) 0.400 0.389 
Kinerja Pegawai (Y) 0.427 0.412 

Kode F-square 

X1 -> Y 0.322 
X1 -> M 0.094 
M -> Y 0.000 
X2 -> Y 0.037 
X2 -> M 0.223 
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nilai variabel kepuasan kerja sebesar f 0,000 yang artinya tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Sedangkan variabel disiplin kerja memiliki nilai f 0,094 yang artinya memiliki pengaruh rendah atau kecil dan 
variabel kompensasi sebesar f 0,223 yang artinya memiliki pengaruh sedang terhadap kepuasan kerja. 

Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis ini menggunakan PLS Bootstraping, pengaruh langsung dan tidak langsung. Dengan kriteria P-
value < 0,05 dan t statistic > 1,96 maka hipotesis dianggap diterima (Taha & Jabid, 2022). 

 

Gambar 2. Hasil Uji Hipotesis 

Gambar tersebut memperlihatkan arah serta intensitas hubungan antar variable laten dalam penelitian, yaitu 
disiplin kerja (X1), kompensasi (X2), kepuasan kerja (M), dan kinerja pegawai (Y), disertai dengan nilai koefisien 
jalur dan Tingkat signifikansi pada masing-masing hubungan. 

Tabel 9. Uji Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Variabel Original 
sampel 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P values 

X1 -> M 0.282 0.291 0.110 2.562 0.005 
X1->Y 0.533 0.543 0.092 5.760 0.000 
M->Y -0.004 -0.001 0.132 0.033 0.487 
X2->M 0.434 0.436 0.095 4.584 0.000 
X2->Y 0.192 0.187 0.118 1.633 0.051 

         Sumber: Data Primer diolah Penulis (2025) 

Berdasarkan tabel hasil uji hipotesis diketahui bahwa terdapat 4 hipotesis yang diterima dengan masing-
masing pengaruh menunjukkan nilai P-values < 0,05 dan t statistik > 1,96, dua hipotesis yang ditolak yaitu M->Y 
dan X2->Y dengan nilai p-value lebih besar dari 0,05 dan t statistik kurang dari 1,96 yang menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja dan kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Tabel 10. Uji Pengaruh Mediasi (Indirect Effect) 

 

 

 

 
   
   Sumber: Data Primer diolah Penulis (2025) 

Variabel Original 
sample 
(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T 
statistics 
(|O/STD

EV|) 

P 
values 

X1->M->Y -0.001 -0.002 0.043 0.029 0.488 
X2->M->Y -0.002 0.002 0.059 0.032 0.487 
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai melalui 
kepuasan kerja menghasilkan nilai t statistik sebesar 0,029 < 1,96 dengan p-value sebesar 0,488 > 0,05 maka H6 
ditolak yang berarti bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 
pegawai. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja menunjukan hasil nilai t statistik 
sebesar 0,032 < 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,487 > 0,05 maka H7 ditolak yang berarti bahwa kepuasan kerja 
tidak mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai. 

V. PEMBAHASAN 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara variabel disiplin kerja dan variabel kinerja 
pegawai PT Banyumas Raya Transportasi secara positif. Dengan demikian, hipotesis pertama yang menyatakan 
adanya pengaruh positif variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai terbukti dan dapat diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingakt kedisiplinan seorang pegawai, maka kinerjanya akan semakin 
meningkat. Pengaruh positif memiliki arti bahwa semakin bagus disiplin kerja dalam sebuah organisasi, maka 
semakin baik pula kinerja pegawainya. Berdasarkan analisis deskriptif yang diperoleh hasil tanggapan responden 
mengenai disiplin kerja menunjukkan rata-rata nilai indeks sebesar 98,78 kategori sangat tinggi dan hasil 
tanggapan responden mengenai kinerja pegawai dengan rata-rata nilai indeks sebesar 98,15 kategori sangat tinggi. 
Hal ini menunjukkan bahwa pada PT Banyumas Raya Transportasi para pegawai memiliki sikap disiplin yang 
baik dalam menaati aturan perusahaan maka akan meningkatkan kinerja. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mulyanto & Perkasa (2023), Andriyani 
et al. (2020), Rastana dkk (2021) dan Yuliantini & Suryatiningsih (2021), menyatakan bahwa disiplin kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai menunjukkan perilaku disiplin memiliki korelasi langsung melalui 
pencapaian kinerja yang tinggi. Selaras dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh Mu’ah, dkk (2023), 
membuktikan bahwa pegawai yang memiliki disiplin tinggi cenderung bekerja lebih produktif, sehingga kinerja 
pegawai turut meningkat. Penerapan kedisiplinan dalam mematuhi peraturan perusahaan juga dapat memberikan 
dampak positif terhadap kinerja. Oleh karena itu, manajemen PT Banyumas Raya Transportasi disarankan untuk 
terus meningkatkan kedisiplinan karyawan dengan melakukan pengawasan teratur, memberikan sanksi yang tegas 
tetapi adil dan memeberikan penghargaan kepada karyawan yang disiplin secara konsisten. Starategi ini akan 
meningkatkan kinerja individu dan perusahaan secara keseluruhan. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian mengungkapkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap variabel kinerja 
pegawai di PT Banyumas Raya Transportasi. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan kompensasi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai dapat ditolak. Dari analisis deskriptif yang diperoleh hasil tanggapan 
responden mengenai kompensasi menunjukkan rata-rata nilai indeks sebesar 90,72 termasuk kategori tinggi dan 
hasil tanggapan responden mengenai kinerja pegawai menunjukkan rata-rata nilai indeks sebesar 98,15 termasuk 
kategori sangat tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pada PT Banyumas Raya Transportasi para pegawai dengan 
kompensasi yang adil, maka akan meningkatkan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sejalan denngan penelitian 
yang dilakukan oleh Arifin et al (2023) dan Marlius & Pebrian (2022), membuktikan bahwa kompensasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sangat penting bagi manajemen untuk melakukan evaluasi sistem 
kompensasi yang digunakan, baik dari segi jumlah,struktur, maupun bagaimana dipandang adil oleh pegawai. 
Untuk meningkatkan produktivitas perlu ada pendekatan strategis untuk mengaitkan kompensasi langsung dengan 
pencapaian kinerja. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja  

Dari hasil penelitian menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara variabel disiplin kerja dan variabel 
kepuasan kerja pegawai PT Banyumas Raya Transportasi. Dengan demikian, hipotesis ketiga yang menyatakan 
bahwa pengaruh disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dinyatakan diterima. Dari analisis 
deskriptif yang diperoleh hasil tanggapan responden mengenai disiplin kerja menunjukkan rata-rata nilai indeks 
sebesar 98,78 termasuk kategori sangat tinggi dan hasil tanggapan responden mengenai kepuasan kerja 
menunjukkan rata-rata nilai indeks sebesar 95,45 termasuk kategori sangat tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 
PT Banyumas Raya Transportasi para pekerja memiliki tanggung jawab yang sangat tinggi terhadap tugas yang 
telah diberikan, maka disiplin kerja akan meningkatkan kepuasan kerja. Temuan penelitian sejalan dengan hasil 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rahayu & Dahlia (2023) serta Fenianti & Nawawi (2023), Rachmaniah 
(2022) dan Rahmawati & Trisninawati (2024), menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Pegawai yang disiplin cenderung lebih percaya diri, terorganisir dan lebih puas dengan tempat 
kerjanya. Sehingga semakin tinggi disiplin kerja, semakin tinggi pula tingkat kepuasn kerja. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif antara variabel kompensasi dan 
variabel kepuasan kerja pada pegawai PT Banyumas Raya Transportasi. Dengan demikian, hipotesis keempat 
yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dapat diterima. Berdasarkan 



Jurnal Manajemen dan Organisasi Review (MANOR) (Vol 7, No 1, Mei 2025) 

38 

analisis deskriptif yang diperoleh hasil tanggapan responden mengenai kompensasi menunjukkan rata-rata nilai 
indeks sebesar 90,72 termasuk kategori tinggi dan hasil tanggapan responden mengenai kepuasan kerja 
menunjukkan rata-rata nilai indeks sebesar 95,45 termasuk kategori sangat tinggi. Artinya, semakin baik sistem 
kompensasi yang diberikan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja pegawai PT Banyumas Raya Transportasi. 
Hasil penelitian didukung oleh Sudiarditha, dkk (2019) dan Permatasari & Yanuar (2024) serta Meilasari dkk 
(2020), menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti 
pegawai yang memperoleh kompensasi secara adil dan transparan cenderung memiliki motivasi lebih tinggi serta 
merasa lebih puas dalam bekerja. Dengan demikian, semakin layak kompensasi yang diberikan, semakin tinggi 
pula tingkat kepuasan kerja. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
di PT Banyumas Raya Transportasi. Dengan demikian hipotesis kelima yang menyatakan kepuasan kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dapat ditolak. Dari analisis deskriptif yang diperoleh hasil 
tanggapan responden mengenai kepuasan kerja menunjukkan rata-rata nilai indeks sebesar 95,45 termasuk 
kategori sangat tinggi. Namun, dalam  t statistik kepuasan kerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja 
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak menjamin kinerja tinggi, pekerja mungkin merasa 
puas dengan lingkungan kerjanya, namun mereka tidak memiliki dorongan yang kuat untuk melakukan kinerja 
yang terbaik. Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu, seperti yang diteliti oleh Auliana & Achmad 
(2023) dan Nurhasanah, Jufrizen & Tupti (2022), menemukan bahwa kepuasan kerja berdampak positif pada 
kinerja pegawai. Perbedaan tersebut mengindikasikan bahwa kepuasan kerja dan kinerja bervariasi tergantung 
pada ekspektasi individu, karakteristik organisasi dan budaya kerja. Akan tetapi, temuan penelitian ini konsisten 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nabawi (2019), yang menemukan bahwa kepuasan kerja tidak 
berpengaruh  terhadap variabel kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh 
Taming. Penelitian ini juga didukung oleh Andiyasa & Windayanti (2019), menyatakan bahwa kepuasan kerja 
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. XYZ. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian dengan menggunakan metode bootstrapping pada SEM-PLS menunjukkan 
bahwa hipotesis keenam mengenai kepuasan kerja mampu memediasi disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 
dapat ditolak, karena pengaruh mediasi tidak signifikan secara statistik. Sehingga disiplin kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hasil penelitian ini tidak sejalan 
dengan Rachmaniah (2022), menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara disiplin kerja 
dan kinerja pegawai. Apabila pegawai merasa puas dengan pekerjaannya, maka tingkat kedisiplinan mereka akan 
berdampak pada kinerja karyawan yang dihasilkan. Namun, Susanti & Aesah (2022) dan Adelia, Sari & Putri 
(2025), mendukung temuan ini dengan menyatakan kepuasan kerja tidak mampu memediasi hubungan antara 
disiplin kerja dan kinerja pegawai. Hal tersebut menyatakan bahwa dengan memiliki banyak disiplin kerja tidak 
cukup jika tidak dibarengi dengan starategi yang benar-benar menyentuh aspek kepuasan pegawai dan juga tidak 
menjamin kinerja yang lebih baik jika tidak disertai dengan motivasi dan lingkungan kerja yang mendukung. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian yang menggunakan metode bootstrapping pada SEM-PLS ditemukan bahwa 
kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai di PT Banyumas Raya 
Transportasi. Dengan kata lain, kompensasi yang diterima oleh pegawai tidak berdampak positif tehadap kinerja 
mereka dengan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hasil penelitian sejalan dengan studi yang 
dilakukan oleh Wehantouw, Taroreh dan Uhing (2022), menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karena kompensasi secara langsung memengaruhi kinerja namun tidak 
memengaruhi perasaan kepuasan. Hal ini menunjukkan bahwa pada PT Banyumas Raya Transportasi para 
pegawai percaya dengan kompensasi mereka tidak mencerminkan beban kerja dan lingkungan kerja mereka 
terlalu berat atau tinggi. 

VI. KESIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini menunjukkan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di PT Banyumas Raya 
Transportasi. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat disiplin pegawai, maka semakin tinggi pula 
kinerja yang berhasil mereka capai. Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai di PT Banyumas 
Raya Transportasi. Ini menunjukkan kompensasi yang ada belum cukup kuat untuk mendorong peningkatan 
kinerja pegawai dan bukan satu-satunya faktor kinerja di perusahaan ini. Disiplin kerja berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja di PT Banyumas Raya Transportasi. Kompensasi pegawai berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja pegawai di PT Banyumas Raya Transportasi. Selain itu, kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai di PT Banyumas Raya Transportasi. Dengan kata lain, tingkat kepuasan kerja pegawai tidak 
secara langsung mendorong peningkatan kinerja pegawai. Dalam hubungan tidak langsung, kepuasan kerja tidak 
mampu memediasi pengaruh disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawai di PT Banyumas Raya 
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Transportai. Hal ini menyatakan bahwa jalur yang tidak langsung ini tidak terdapat efek mediasi yang signifikan 
secara statistik.  

Penelitian ini masih memiliki keterbatasan, sehingga penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperdalam 
kajian faktor eksternal, mengembangkan instrumen serta sampel, memperhatikan dimensi fisik variabel agar hasil 
yang diperoleh lebih akurat atau komprehensif dan menyempurnakan dengan menambahkan variabel baru seperti 
kepemimpinan, stres kerja, beban kerja, atau motivasi kerja dan lingkungan kerja yang mungkin memiliki peran 
yang lebih berpengaruh terhadap kinerja pegawai maupun kepuasan kerja. 
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