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Abstract. This study aims to analyze how "The Influence of Work Motivation and Compensation on Employee Performance 

with Work Discipline as an Intervening Variable in the Sukodono District Office". The research method used is 
quantitative research. The theory used is Motivation Theory consisting of Expectancy Theory, Four Drive Theory, 
Self Determination Theory. Furthermore, for Compensation Theory consisting of EquityTheory, Expectancy Theory 
and Needs Theory. Then for Performance Theory using Campbell's Theory, Robbins Theory, Dale Timpe's Theory 
and Robert L. Mathis and John H. Jackson's Theory, and for Discipline Theory using Organization Behavior Theory. 
The population in the study was 150 people. Data Collection Techniques used were through questionnaires, structured 
observations, interviews and documentation. For the data processing stage, the author used Smart PLS Version 3.0 
software to test the relationship between variables. Data Analysis Techniques using Outer Model, Inner Model and 
Path Analysis (Path Analysis). Then, for the Research Hypothesis Test, a Simultaneous Hypothesis Test (F-Test) and 
a Partial Hypothesis Test (T-Test) were used. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kompensasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening Di Kantor Kecamatan Sukodono”. Metode 
penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Teori yang digunakan ialah Teori Motivasi yang terdiri atas 
Teori Expectancy, Four Drive Theory, Self Determination Theory. Selanjutnya untuk Teori Kompensasi terdiri atas 
Teori Keadilan, Teori Harapan dan Teori Kebutuhan. Kemudian untuk Teori Kinerja menggunakan Teori Campbell, 
Teori Robbins, Teori Dale Timpe serta Teori Robert L. Mathis dan John H. Jackson, serta untuk Teori Disiplin 
menggunakan Teori Organization Behaviour. Populasi dalam penelitian ialah berjumlah 150 orang. Teknik 
Pengumpulan Data yang dilakukan yakni melalui kuesioner, observasi terstruktur, wawancara (interview) dan 
dokumentasi. Untuk tahapan pengolahan data, penulis menggunakan software Smart PLS Versi 3.0 untuk menguji 
hubungan antar variabel. Teknik Analisis Data menggunakan analisis Outer Model, Inner Model dan Path Analysis 
(Analisis Jalur). Kemudian untuk Uji Hipotesis peneliti menggunakan hasil analisis dari path coefficients dan indirect 
effect. 

Kata Kunci - Motivasi Kerja, Kompensasi, Kinerja Pegawai, Disiplin Kerja. 
 

I. PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia merupakan unsur utama dalam sebuah organisasi maupun perusahaan. Agar aktifitas 

pekerjaan di kantor dapat berjalan dengan baik, maka sebuah organisasi harus memiliki pegawai yang memiliki 
keterampilan dan disiplin kerja supaya capaian kinerja bisa tercapai. Kinerja pegawai adalah segala aktifitas yang 
dikerjakan untuk mencapai tujuan perusahaan[1]. Setiap organisasi perlu untuk menerapkan konsep manajemen 
sumber daya manusia, supaya dapat mengelola dan mengatur para pegawainya dalam melaksanakan tugas dan 
fungsinya.  

Hal ini sejalan dengan pendapat bahwa pengelolaan sumber daya manusia adalah cabang ilmu manajemen yang 
berorientasi pada pengaturan tenaga kerja dalam aktivitas organisasi[2]. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 
tingkat kinerja pegawai ialah pada aspek motivasi dan pemberian kompensasi serta disiplin kerja. Pemberian 
kompensasi ialah segala sesuatu yang akan diberikan kepada pegawai sebagai bentuk balas jasa kerja pegawai[3]. 
Adapun tujuan dari pemberian kompensasi ialah untuk memotivasi pegawai supaya melakukan kinerja dengan lebih 
baik. Semakin baik hasil kinerja pegawai, maka kompensasi yang akan didapatkan juga semakin besar. Kemudian 
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aspek motivasi kerja merupakan dorongan yang membuat seseorang agar bisa melakukan pekerjaan dengan semangat, 
tekun, dan maksimal[4]. 

Seorang pegawai harus mempunyai motivasi kerja yang baik supaya dapat meningkatkan produktivitas dan 
pertumbuhan organisasi. Semakin baik tingkat motivasi pegawai, maka hasil kinerja yang didapat juga akan semakin 
bagus. Bahwa yang dimaksud dengan disiplin kerja adalah melaksanakan kegiatan dengan mematuhi etika kerja 
sehingga tercipta suasana kerja yang kondusif. Apabila suasana kerja nyaman, maka bisa mencapai kinerja organisasi 
dapat tercapai[5]. Kecamatan Sukodono merupakan organisasi pemerintah yang melaksanakan tugas di bidang 
Penyelenggaraan Pemerintahan, Kepegawaian, Perekonomian, Pembangunan, Kesejahteraan Sosial, Ketenteraman 
dan Ketertiban Umum serta melayani masyarakat. Camat Sukodono dalam menjalankan tugas dan fungsinya dibantu 
oleh Sekretaris Camat, para Kepala Seksi, dan seluruh Staf sehingga pekerjaan dapat terlaksana dengan baik. Penulis 
mengambil lokus penelitian di Kecamatan Sukodono dengan pertimbangan bahwa Kecamatan Sukodono merupakan 
salah satu Kecamatan terbaik yang ada di Indonesia, yang sudah menerapkan sistem pelayanan publik berbasis digital 
atau elektronik atau yang disebut dengan Mini Mall Pelayanan Publik (M2PP). Mini Mall Pelayanan Publik ialah hasil 
pengintegrasian atau gabungan dari beberapa jenis pelayanan yang diintegrasikan menjadi satu tempat yaitu di M2PP 
Kecamatan Sukodono. Sudah banyak inovasi dan penghargaan yang sudah diterima oleh Camat Sukodono beserta 
jajarannya. Fenomena yang ada sekarang ialah bahwa tingkat disiplin dan kinerja pegawai di Kecamatan Sukodono 
belum maksimal. Hal tersebut bisa dilihat dari masih ada beberapa pegawai yang datang terlambat ke kantor. Selain 
itu, beberapa pegawai belum bisa menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang sudah ditentukan serta 
terbatasnya jumlah pegawai pada beberapa seksi membuat pekerjaan belum bisa terlaksana dengan baik. Kemudian 
permasalahan di bidang pelayanan publik ialah masih kurangnya informasi terkait prosedur pelayanan sehingga 
masyarakat sering kesulitan, terbatasnya jumlah blangko KK, KTP, dan KIA, serta terbatasnya waktu pelayanan di 
Mini Mall Pelayanan Publik. Sehingga seluruh pegawai di Kecamatan Sukodono perlu untuk meningkatkan disiplin 
dalam bekerja, supaya kinerja organisasi bisa meningkat. 

Kecamatan Sukodono juga perlu untuk menerapkan konsep Manajemen Sumber Daya Manusia yang tepat supaya 
para pegawai nya bisa melaksanakan tugas dan fungsi kerja dengan baik. Karena tugas dan fungsi utama para pegawai 
ialah melaksanakan pelayanan yang prima kepada masyarakat serta melaksanakan tugas lainnya sesuai dengan arahan 
pimpinan. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh research gap dari beberapa penelitian terdahulu. Research gap dari 
penelitian ini adalah adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu, khususnya mengenai peran disiplin kerja sebagai 
mediasi antara motivasi dan reward dengan kinerja. Beberapa penelitian menunjukkan adanya pengaruh langsung dan 
signifikan, sementara penelitian yang lain menemukan tidak ada pengaruh yang signifikan. Selain itu perbedaan 
penelitian juga terdapat pada bagaimana aspek motivasi kerja bisa mempengaruhi kinerja perusahaan. Beberapa 
penelitian menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan, tetapi penelitian yang lain menemukan tidak ada pengaruh 
yang signifikan. Penelitian sebelumnya menjelaskan bahwa motivasi dapat memberi pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan[6], namun dalam penelitian lain menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini dapat mengindikasikan bahwa motivasi kerja bukan merupakan faktor 
utama yang mempengaruhi kinerja perusahaan[7]. Kemudian penelitian lain menjelaskan tentang disiplin kerja 
sebagai variabel intervening, dan menunjukkan bahwa disiplin kerja memediasi hubungan antara motivasi dengan 
kinerja. Ini menunjukkan bahwa tingkat disiplin kerja yang baik akan membuat karyawan lebih meningkatkan 
motivasi kerja, dengan begitu kinerja perusahaan juga akan semakin meningkat[8]. Akan tetapi penelitian 
menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan[9].  

Berdasarkan fenomena dan research gap tersebut, maka penulis akan melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Motivasi Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 
Kantor Kecamatan Sukodono Kabupaten Sidoarjo” 
Rumusan Masalah  
Apakah motivasi kerja, kompensasi, dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Kecamatan Sukodono Kabupaten Sidoarjo? 
Pertanyaan Penelitian  
1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap disiplin kerja pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten 

Sidoarjo? 
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten 

Sidoarjo? 
3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten 

Sidoarjo? 
4. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten 

Sidoarjo? 
5. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten 

Sidoarjo? 
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6. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja sebagai variabel intervening 
pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten Sidoarjo? 

7. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja sebagai variabel intervening 
pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten Sidoarjo? 

Kategori SDG’s 
Penelitian ini menggunakan kategori SDGs yang berfokus pada pentingnya pembangunan infrastruktur, 
industrialisasi, dan inovasi sebagai penggerak utama pertumbuhan ekonomi dan pembangunan berkelanjutan. 
LITERATUR REVIEW 
Motivasi Kerja (X1) 

Motivasi kerja adalah keinginan yang ada dalam diri seseorang yang bisa mempengaruhi seseorang untuk 
melakukan suatu kegiatan[10]. Motivasi kerja merupakan keinginan seseorang untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan[11]. Definisi motivasi kerja ialah keinginan untuk mendorong pegawai supaya tekun dalam bekerja[12]. 
Kemudian seluruh karyawan harus antusias dan semangat dalam bekerja supaya bisa meraih kinerja perusahaan. 
Selain itu karyawan harus lebih berkomitmen dalam bekerja supaya bisa mencapai tujuan perusahaan[13]. Sehingga 
definisi motivasi kerja merupakan upaya untuk mengarahkan para pegawai agar bisa bekerja sesuai dengan hasil yang 
akan dicapai oleh suatu instansi. 
Berikut ini ialah indikator motivasi kerja yaitu : 
a. Tanggungjawab dalam melakukan pekerjaan : setiap karyawan maupun pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan 

sampai selesai. 
b. Prestasi yang dicapai : setiap karyawan mampu menunjukkan keahliannya melalui prestasi kerja yang dihasilkan. 
c. Pengembangan Diri : setiap karyawan mampu mengembangkan potensi diri untuk mencapai kualitas hidup yang 

lebih baik. 
d. Kemandirian : kemampuan para karyawan untuk melakukan kegiatan dan tugas sehari- hari sesuai dengan yang 

telah diberikan. 
Penelitian terdahulu menjelaskan bahwa motivasi kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Hal tersebut bisa 

dilihat dari penelitian bahwa terdapat pengaruh antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan. Jika karyawan 
memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya serta perusahaan, maka karyawan akan bisa menghasilkan kinerja 
yang baik. Sehingga karyawan bisa menunjukkan keseriusan dalam melaksanakan pekerjaan[14]. 

Adapun menurut penelitian bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut 
disebabkan karena beberapa faktor yaitu kemampuan atau lingkungan kerja, kurangnya perhatian terhadap kebutuhan 
karyawan, serta kurangnya komunikasi dalam bekerja. Meskipun demikian aspek motivasi kerja tetap merupakan 
faktor penting dalam lingkungan suatu perusahaan maupun organisasi, karena motivasi dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan secara positif, tetapi mungkin ada faktor lain yang lebih dominan dalam menentukan kinerja karyawan[15]. 
Berikut ini ialah beberapa teori yang berkaitan dengan Motivasi Kerja : 
a. Expectancy Theory dari Victor Vroom 

Dalam buku “Work and Motivation” menggunakan teori Expectancy untuk mengukur motivasi, dimana kekuatan 
motivasi bekerja dipengaruhi oleh hubungan timbal balik antara apa yang diinginkan dan yang dibutuhkan. [16] 
Bahwa seberapa besar keyakinannya bahwa perusahaan akan memberi kepuasan sebagai imbalan atas pekerjaan yang 
dilakukan individu [17]. Berarti fokus teori ini adalah pada upaya tiga hal yaitu : (1) hubungan kinerja, (2) kinerja dan 
penghargaan, (3) penghargaan. 
b. Four Drive Theory 

Four Drive Theory diperkenalkan oleh Paul Lawrence dan Nitin Nohria, seorang professor dari Harvard Business 
School. Mengemukakan teori dari Lawrence dan Nohria yang mengidentifikasi empat drive yang berlaku bagi semua 
orang, antara lain : (a) Drive to acquire adalah dorongan untuk mencari, mengambil, mengontrol dan mempertahankan 
objek dan pengalaman pribadi (b ) Drive for bond drive untuk menjalin hubungan sosial dan mengembangkan 
komitmen saling peduli dan saling menguntungkan (c) Drive to defend dorongan untuk menciptakan respon “fight or 
flight” dalam menghadapi bahaya pribadi (d) Jika tiga drive proaktif maka secara aktif akan dapat meningkatkan 
akuisisi, relationships, and knowledge[18]. 
c. Self Determination Theory 

Teori yang dikemukakan Edward Deci dan Ryan. Teori ini menyangkut tentang regulasi dari perilaku dan faktor-
faktor yang mempengaruhi regulasi tersebut. Individu sering merasakan lack of motivation atau kekurangan motivasi 
dalam melakukan latihan dikarenakan hambatan-hambatan dalam melakukannya. Maka perlu berhati-hati dalam 
membuat rencana bayaran insentif untuk karyawan yang memiliki motivasi tinggi dalam melakukan pekerjaan. 
Menemukan bahwa imbalan ekstrinsik terkadang dapat mengurangi motivasi intrinsik seseorang. [19] 
Kompensasi (X2) 

Berdasarkan pendapat bahwa definisi kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang diteria karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. [20] 
Selain itu menjelaskan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan, 
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sebagai balas jasa atau imbalan atas kinerja yang dihasilkan oleh karyawan [21]. Kemudian menyatakan bahwa 
kompensasi adalah total dari semua penghargaan yang diberikan pada pegawai sebagai imbalan atas jasa mereka 
berikan kepada organisasi[22]. Adapun pengertian kompensasi adalah pemberian yang diberikan secara langsung 
berupa uang[23]. 
a. Gaji : pemberian berupa uang yang diberikan kepada setiap karyawan sebagai bentuk imbalan atas kontribusi 

kinerjanya kepada perusahaan maupun instansi. 
b. Upah : adalah pemberian yang diberikan kepada seorang pekerja yang sudah memiliki perjanjian kerja yang telah 

dibuat sebelumnya. 
c. Insentif : pembayaran uang secara langsung kepada karyawan karena berhasil mencapai tujuan organsisasi ataupun 

instansi. 
d. Tunjangan : pembayaran yang diberikan pada setiap karyawan maupun pegawai berdasarkan dengan beban kerja 

dan prestasi kerja yang dihasilkan. 
e. Penghargaan Interpersonal (Reward) : penghargaan yang diberikan kepada seorang pegawai yang mampu 

memberikan kinerja yang maksimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. 
f. Promosi : merupakan bentuk apresiasi yang diberikan kepada pegawai maupun karyawan supaya selalu 

bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan. 
Penelitian terdahulu membuktikan bahwa adanya pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut bisa 
dilihat pada penelitian bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti 
kompensasi yang diterima sesuai dengan yang diharapkan oleh pegawai, dan pegawai dalam bekerja sudah sesuai 
dengan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, ketelitian dan tanggung jawab yang perusahaan inginkan. [24] 
Adapun menurut penelitian bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kompensasi terhadap kinerja 
pegawai. Hal ini menunjukan bahwa kompensasi dapat memberikan peningkatan yang besar terhadap kinerja 
karyawan, maka dengan memberikan besar kecilnya kompensasi tidak akan mempengaruhi kinerja karyawan pada 
perusahaan. [25] 
Berikut ini ialah beberapa macam Teori Kompensasi yaitu : 
a. Teori Keadilan 

Teori Keadilan adalah usaha karyawan untuk mencari keadilan di dalam pekerjaannya. Karyawan menginginkan 
adanya keadilan antara kontribusi yang telah diberikan kepada organisasi dengan hasil yang didapatkan [26] 
b. Teori Harapan 

Teori harapan menyatakan bahwa jika seorang pekerja menginginkan sesuatu tujuan, maka diperlukan dorongan 
maupun usaha untuk mewujudkan keinginan tersebut. [27] 
c. Teori Kebutuhan 

Teori ini menjelaskan bahwa seseorang bekerja karena adanya dorongan untuk memenuhi kebutuhan hidup. 
Sehingga pegawai harus bekerja dengan baik agar memperoleh kompensasi yang sesuai. 
Disiplin Kerja (Z) 

Menurut pendapat dari Hasibuan bahwa disiplin kerja merupakan sikap seseorang yang menunjukkan ketaatannya 
kepada aturan maupun norma sosial yang berlaku [28] Sedangkan menurut Rivai disiplin kerja adalah suatu aktivitas 
yang dilakukan oleh pimpinan instansi dalam berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bisa mematuhi semua 
peraturan dan norma sosial yang berlaku.[29]. Definisi disiplin kerja adalah bahwa seluruh pegawai harus mematuhi 
segala aturan selama bekerja. [30] 
Adapun indikator disiplin kerja adalah sebagai berikut : 
a. Taat terhadap peraturan waktu : para karyawan diharapkan untuk datang tepat waktu. 
b. Taat terhadap peraturan perusahaan : para karyawan perlu untuk memahami bagaimana aturan tentang cara 

berpakaian, mengenakan seragam dan pemakaian atribut. 
c. Taat terhadap peraturan lainnya di perusahaan : para karyawan maupun pegawai harus mematuhi segala aturan 

selama bekerja di perusahaan maupun instansi. 
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan. Hal tersebut bisa dilihat 

dari penelitian yang dilakukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja 
harus selalu dilaksanakan dalam setiap bekerja, supaya sebuah perusahaan bisa mewujudkan tujuannya. Semakin 
tinggi tingkat kedisiplinan karyawan, maka akan memudahkan suatu perusahaan dalam meningkatkan kinerjanya. [31] 

Selain itu aspek disiplin kerja juga bisa mempengaruhi kinerja karyawan. Hal tersebut berdasarkan pada penelitian 
bahwa pegawai yang disiplin cenderung memiliki kinerja yang konsisten dan dapat diandalkan. Mereka memenuhi 
tenggat waktu, mengikuti prosedur, dan menyelesaikan tugas dengan tepat waktu, yang meningkatkan produktivitas 
secara keseluruhan. Daya tarik dan keterikatan pegawai meningkat ketika mereka merasa bahwa pekerjaan mereka 
dilakukan dengan baik dan hasil kerja mereka berdampak positif terhadap tujuan perusahaan. [32] 

Sedangkan penelitian terdahulu menunjukkan bahwa disiplin kerja kurang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Hal tersebut dapat dilihat dari penelitian bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Disiplin kerja merupakan aspek utama yang harus diterapkan dalam setiap perusahaan. Akan tetapi bisa juga suatu 
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perusahaan juga sedang berfokus pada bagaimana meningkatkan kemampuan dan keahlian pegawai supaya bisa 
menciptakan inovasi dan kreatifitas, sehingga bisa meningkatkan kinerja perusahaan. [33] 

Adapun teori yang berhubungan dengan konsep disiplin kerja ialah Teori Disiplin Kerja (Organization Behaviour 
Theory). Seperti yang dikutip oleh Handokot T. Hani bahwa teori disiplin kerja memfokuskan pada tingkah laku 
manusia dalam bekerja di suatu organisasi. [34] Adapun menurut pendapat bahwa Organization Behaviour adalah 
suatu disiplin ilmu yang mempelajari tentang perilaku para pegawai dalam suatu organisasi serta dampaknya terhadap 
kinerja. [35] 
Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja adalah hasil dari pelaksanaan pekerjaan pegawai kepada organisasi dimana ia bekerja sebagai pegawai. [36] 
Kinerja adalah pencapaian hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang sesuai dengan aturan yang sudah ditetapkan. 
[37]. Berdasarkan definisi tersebut, bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan maupun 
pegawai berdasarkan keahlian dan pengalaman yang telah dimiliki. indikator suatu kinerja pegawai dapat diukur 
melalui beberapa aspek berikut ini : 
a. Jumlah pekerjaan : setiap karyawan diharapkan bisa menyelesaikan seluruh pekerjaan. 
b. Kualitas pekerjaan : setiap karyawan diharapkan bisa menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kualitas pekerjaan 

yang sudah ditentukan. 
c. Ketepatan waktu : setiap karyawan harus menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 
d. Kehadiran : setiap karyawan diharapkan agar selalu hadir ke kantor. 
e. Komitmen kerjasama : kerjasama antar karyawan sangat dibutuhkan supaya pekerjaan bisa berjalan lancar. 
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh aspek motivasi kerja dan disiplin 
kerja. Hal tersebut bisa dilihat bahwa variabel motivasi kerja dan reward berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hasil tersebut menjelaskan bahwa karyawan akan merasa termotivasi jika perusahaan terutama pimpinan 
memberikan penghargaan (reward) dalam bekerja, sehingga karyawan bisa semakin bersemangat melakukan tugas 
dan fungsinya serta bisa meningkatkan kinerja perusahaan. [38]. 
Kemudian temuan terdahulu juga menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Hal tersebut dapat dilihat bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Apabila tingkat disiplin 
kerja pegawai tinggi, maka pegawai akan bekerja lebih baik lagi sehingga aspek produktivitas akan meningkat dan 
juga menghasilkan kinerja yang efisien dan efektif. [39].  
Adapun beberapa teori yang berhubungan dengan kinerja pegawai ialah sebagai berikut : 
a. Teori Campbell 

Teori Kinerja Campbell seperti yang dikutip oleh Budiasa menyatakan bahwa kinerja merupakan perilaku 
pegawai dalam pencapaian tujuan organisasi yang dapat diwujudkan dalam bentuk skala dan dapat diukur. 
Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja dan kolaborasi antar pegawai. [40] 

b. Teori Robbins 
Bahwa kinerja adalah hasil evaluasi terhadap pekerjaan pegawai dibandingkan dengan kriteria yang telah 
ditetapkan sebelumnya. [41] 

c. Teori Robert L. Mathis dan John H. Jackson 
Kinerja adalah segala sesuatu yang dilakukan oleh pegawai supaya tujuan organisasi dapat tercapai. [42] 

d. Teori Dale Timpe 
Kinerja merupakan suatu kegiatan untuk mengetahui bagaimana menganalisis berbagai kegiatan yang ada di 
organisasi. [43]. 

Konseptual Penelitian 
Tahap yang penting dalam suatu penelitian adalah menyusun konsep penelitian. Menurut pendapat dari Nursalam 

bahwa konsep penelitian adalah hasil penjabaran dari suatu fenomena agar dapat diketahui hubungan antar 
variabelnya. [44] Dengan demikian maka konsep penelitian dalam penelitian ini adalah bagaimana kinerja pegawai 
Kantor Kecamatan Sukodono sebagai variabel dependen yang dipengaruhi oleh motivasi dan kompensasi sebagai 
variabel independen serta disiplin kerja sebagai variabel intervening. Hubungan antar variabel tersebut dapat 
digambarkan dalam gambar berikut ini: 
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Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara dari suatu masalah penelitian. [45] Hipotesis adalah pernyataan 
formal yang menyajikan hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen”. [46] 
Dalam penelitian ini, hipotesis penelitian terdiri atas : 
H1 : Terdapat pengaruh antara motivasi kerja dengan disiplin kerja  
H2 : Terdapat pengaruh antara kompensasi dengan disiplin kerja  
H3 : Terdapat pengaruh antara kompensasi dengan kinerja pegawai  
H4 : Terdapat pengaruh antara motivasi dengan kinerja pegawai 
H5 : Terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai 
H6 :Terdapat pengaruh antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai melalui disiplin kerja sebagai variabel 
intervening 
H7 :Terdapat pengaruh antara kompensasi dengan kinerja pegawai melalui disiplin kerja sebagai variabel intervening 

II. METODE 
Dalam penulisan proposal penelitian ini, penulis mengambil objek penelitian di Kantor Kecamatan Sukodono 

Kabupaten Sidoarjo, dengan perkiraan waktu penelitian dimulai sejak bulan januari sampai dengan bulan juni 2025 
untuk mendapatkan data yang diperoleh. Jenis penelitian dalam proposal ini ialah penelitian kuantitatif. Adapun 
variabel penelitian ini terdiri atas 3 variabel yaitu variabel bebas yang terdiri atas Motivasi Kerja (X1) dan Kompensasi 
(X2); variabel terikat yang terdiri atas kinerja pegawai (Y) dan variabel intervening yang terdiri atas disiplin pegawai 
(Z). Adapun dalam penelitian ini, penulis menggunakan teknik purposive sampling yaitu penentuan responden dengan 
kriteria tertentu. Sehingga penulis menggunakan sampel yang mengikutsertakan seluruh unsur pegawai di Kantor 
Kecamatan Sukodono yang berjumlah 150 orang. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini ialah meliputi 
kuesioner, observasi terstruktur, wawancara (interview) dan dokumentasi. 

Dalam tahapan analisis data, maka penulis menggunakan software Structural Equation Model (SEM) dengan 
metode Parsial Least Square (PLS) menggunakan SmartPLS 3.0. Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan 
melihat T-Statistics dan nilai P-Values. Hipotesis dinyatakan diterima apabilai nilai T-Statistics > 1,976 dan P-Values 
< 0,05. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh [47] juga menunjukkan bahwa penggunaan bootstrapping T-
Statistics dan P-Values merupakan metode yang efektif untuk menguji signifikansi hubungan antar variabel dalam 
model struktural. Adapun untuk menganalisa uji hipotesis bisa didapatkan dari hasil Path Coefficients pengaruh 
langsung. Untuk menguji hipotesis penelitian, maka penulis menggunakan beberapa teknik analisis data sebagai berikut: 
a. Outer Model 

Outer Model dilakukan untuk mengukur keabsahan data atau konsistensi dari model penelitian tersebut. Berikut 
ini ialah tahapan yang dilakukan pada analisis Outer Model yaitu : [48] 
1. Convergent Validity 

Validitas konvergen dinilai berdasarkan nilai loading factor pada variabel laten dengan indikator-
indikatornya. 

Gambar  1 Hubungan Antar Variabel Penelitian 
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2. Discriminant Validity 
Pengukuran validitas diskriminan menggunakan nilai cross loading dan nilai average variance extracted 
(AVE). Jika nilai AVE lebih besar (>) 0.5, maka dikatakan berpengaruh signifikan. 

3. Average Variance Extracted (AVE) 
Digunakan untuk menguji validitas konvergen dan validitas diskriminan. AVE mengukur proporsi varians 
yang dijelaskan oleh sebuah variabel laten pada indikatornya. 

4. Reliability 
Digunakan untuk mengukur bagaimana indikator yang digunakan dalam suatu variabel laten atau konstruk 
bisa saling berhubungan dan mengukur konsep yang sama. Metode ini lebih unggul karena bisa memberikan 
estimasi konsistensi internal. 

5. Cronbachs Alpha 
Cronbachs Alpha merupakan koefisien reliabilitas yang digunakan untuk menguji konsistensi internal dari 
suatu instrumen penelitian. 

b. Inner Model 
Analisis inner model juga dikenal sebagai analisis model struktural, yang bertujuan untuk menganalisis 
hubungan berbagai variabel dalam penelitian. Berikut ini ialah tahapan yang dilakukan pada analisis inner model 
yaitu : 
1. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R²) adalah ukuran statistik yang digunakan untuk menilai bagaimana model regresi 
dapat menjelaskan variasi dalam variabel dependen. 

2. Uji Kecocokan Model (Model Fit) 
Uji model fit ini digunakan untuk memastikan bahwa suatu model sudah sesuai dengan data pada variabel 
penelitian. 

3. Path Coefficients 
Path Coefficients digunakan untuk menunjukkan bagaimana arah hubungan antara dua variabel (variabel 
dependen dan variabel independen) dalam analisis jalur. 

4. Path Analysis (Analisis Jalur) 
Path Analysis merupakan metode statistik yang digunakan untuk menganalisis bagaimana hubungan antar 
variabel dalam suatu model bisa saling mempengaruhi. 

Definisi Operasional 
Operasionalisasi variabel diperlukan guna menentukan jenis dan indikator dari berbagai variabel dalam penelitian ini. 
Dalam penelitian ini penulis mengidentifikasi ada tiga variabel penelitian, yaitu: 
1. Variabel Bebas 

Variabel Bebas dalam penelitian ini adalah Motivasi (X1) dan Kompensasi (X2). 
2. Variabel Terikat 

Variabel terikat dalam penelitian ini ialah Kinerja Pegawai (Y). 
3. Variabel Penghubung 

Variabel intervening dalam penelitian ini adalah Disiplin Pegawai (Z) 
Berikut ini ialah masing-masing penjabaran dari definisi operasional yang digunakan dalam penelitian ini 
Motivasi Kerja (X1) 
Motivasi Kerja merupakan keinginan dan dorongan seseorang untuk melaksanakan suatu pekerjaan. [49] 
Berikut ini indikator dari motivasi kerja meliputi : [50] 
1. Tangungjawab dalam melakukan pekerjaan : setiap pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan sampai selesai. 
2. Prestasi yang dicapai : setiap pegawai mampu menunjukkan keahlian dan prestasi kerjanya. 
3. Pengembangan diri : setiap pegawai mampu untuk mengikuti kegiatan pendidikan dan pelatihan maupun seminar 
4. Kemandirian : setiap pegawai mampun mengerjakan tugasnya sesuai aturan dari instansi 
Kompensasi (X2) 
Kompensasi adalah pemberian imbalan sesuai hasil kerja yang didedikasikan kepada pegawai. 
Adapun indikator guna mengukur variabel kompensasi ialah meliputi : [51] 
1. Gaji : pemberian uang kepada pegawai yang diberikan setiap bulan. 
2. Insentif : pembayaran uang kepada pegawai berupa uang lembur kerja serta penambahan biaya pelayanan kepada 

masyarakat. 
3. Tunjangan : pembayaran uang kepada pegawai berupa tunjangan kesehatan serta tunjangan hari raya. 
4. Penghargaan Interpersonal (Reward) : penghargaan yang diberikan kepada pegawai yang berprestasi berupa 

pemberian sertifikat maupun piagam. 
5. Promosi : bentuk apresiasi yang diberikan kepada pegawai yang kinerjanya bagus. 
Disiplin Kerja (Z) 
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Disiplin Kerja ialah bahwa seluruh pegawai harus mematuhi segala aturan selama bekerja. [52] Disiplin kerja dapat 
diukur melalui beberapa indikator berikut ini : [53] 
1. Taat terhadap peraturan waktu : setiap pegawai harus datang tepat waktu ke kantor 
2. Taat terhadap peraturan perusahaan : setiap pegawai harus mematuhi segala aturan dari pimpinan instansi 
3. Taat terhadap peraturan lainnya di perusahaan : setiap pegawai harus mematuhi semua aturan lain yang ada di 

instansi 
Kinerja Pegawai (Y) 
 
Kinerja Pegawai adalah hasil kerja seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab [54] Berikut ini ialah 
indikator kinerja yang digunakan yaitu sebagai berikut : 
1. Jumlah pekerjaan : setiap pegawai mampu menyelesaikan seluruh tugasnya dengan baik. 
2. Kualitas pekerjaan : setiap pegawai mampun meenyelesaikan tugas dengan benar dan lengkap. 
3. Ketepatan waktu : setiap pegawai mampu menyelesaikan tugas tepat waktu. 
4. Kehadiran : setiap pegawai diharuskan datang ke kantor sesuai jam kerja. 
5. Komitmen kerjasama : setiap pegawai diharapkan mampu bekerjasama dengan baik. 
 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Outer Model 

Uji Analisis Outer Model atau model pengukuran menggambarkan hubungan antara indikator dengan variabel 
lainnya. Outer model merupakan model pengukuran untuk menilai model validitas dan model reliabilitas. Melalui 
proses algoritma, parameter model pengukuran yaitu nilai dari uji validitas konvergen, validitas diskriminan, 
reliability dan cronbach's alpha dapat diketahui, termasuk nilai R2 sebagai parameter ketepatan model prediksi. [55] 
Berikut ini adalah hasil pengujian yang telah dilakukan pada outer model : 
Convergent Validity 

Indikator refleksi digunakan dalam convergent validity untuk melihat korelasi antara skor indikator dengan skor 
konstruknya. Indikator individu akan dianggap reliabel apabila memiliki nilai korelasi di atas 0,70. Namun pada 
penelitian pengembangan skala loading factor antara 0,5 sampai 0,6 masih dapat diterima. [56] Hasil penelitian untuk 
convergent validity dalam penelitian ini dapat dianalisis melalui tabel berikut ini : 
Uji Outer Model Pertama 

Tabel 1. Output Smart PLS untuk Loading Factor 

VARIABEL INDIKATOR NILAI OUTER LOAD-
ING 

KETERANGAN 

 
 
 

 
MOTIVASI KERJA 
(X1) 

X1.1 0,78 VALID 
X1.2 0,79 VALID 
X1.3 0,85 VALID 
X1.4 0,85 VALID 
X1.5 0,84 VALID 
X1.6 0,80 VALID 
X1.7 0,76 VALID 
X1.8 0,69 TIDAK VALID 
X1.9 0,85 VALID 

X1.10 0,85 VALID 
 
 
 

 
KOMPENSASI (X2) 

X2.1 0,83 VALID 
X2.2 0,84 VALID 
X2.3 0,85 VALID 
X2.4 0,88 VALID 
X2.5 0,83 VALID 
X2.6 0,80 VALID 
X2.7 0,88 VALID 
X2.8 0,85 VALID 
X2.9 0,76 VALID 

X2.10 0,74 VALID 
 
 
 
 

Z1 0,83 VALID 
Z2 0,80 VALID 
Z3 0,84 VALID 
Z4 0,86 VALID 
Z5 0,86 VALID 
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Uji Outer Model Kedua 

Tabel 2. Nilai Output Smart PLS Tahap 2 

VARIABEL INDIKATOR NILAI OUTER LOAD-
ING 

KETERANGAN 

 
 

 
MOTIVASI 
KERJA (X1) 

X1.1 0,790 VALID 
X1.2 0,800 VALID 
X1.3 0,850 VALID 
X1.4 0,860 VALID 
X1.5 0,840 VALID 
X1.6 0,800 VALID 
X1.7 0,760 VALID 
X1.9 0,850 VALID 

X1.10 0,840 VALID 
 
 
 
 

KOMPENSASI (X2) 

X2.1 0,830 VALID 
X2.2 0,840 VALID 
X2.3 0,850 VALID 
X2.4 0,880 VALID 
X2.5 0,830 VALID 
X2.6 0,800 VALID 
X2.7 0,880 VALID 
X2.8 0,850 VALID 
X2.9 0,760 VALID 

Melalui hasil Uji Outer Model, seluruh indikator pada variabel Motivasi kerja (X1), Kompensasi (X2), Disiplin 
Kerja (Z) dan Kinerja Pegawai (Y) menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian menghasilkan nilai loading factor 
sebesar lebih dari > 0,70. Kemudian nilai pada Uji Outer model yang pertama, pada indikator Y5 – Y10 dianggap 
kurang valid, karena nilai Outer Loading yang dihasilkan adalah kurang dari < 0,70. Sehingga setelah dilakukan Uji 
Outer Model lagi yang kedua sudah bisa didapatkan data yang telah valid. 

Uji Discriminant Validity 
Uji validitas diskriminan merupakan teknik analisis yang berusaha mengukur variabel konstruk dengan variabel 

lainnya. Adapun cara mengukurnya adalah dengan membandingkan nilai dari AVE suatu konstruk, sehingga nilai dari 
AVE harus lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi antar variabel tersebut, atau bisa juga dengan melihat skor 
cross loading. Berikut ini adalah hasil dari Uji Discriminant Validity pada penelitian ini sebagaimana dapat dilihat 
pada Tabel 3 berikut ini : 
 

DISIPLIN 
KERJA (Z) 

Z6 0,90 VALID 
Z7 0,86 VALID 
Z8 0,91 VALID 
Z9 0,87 VALID 
Z10 0,87 VALID 

 
 
 
 

KINERJA KARYA-
WAN (Y) 

Y1 0,86 VALID 
Y2 0,94 VALID 
Y3 0,93 VALID 
Y4 0,94 VALID 
Y5 -0,04 TIDAK VALID 
Y6 -0,16 TIDAK VALID 
Y7 0,01 TIDAK VALID 
Y8 -0,09 TIDAK VALID 
Y9 -0,13 TIDAK VALID 
Y10 -0,05 TIDAK VALID 
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Tabel 3. Nilai Cross Loading 

 

Y1 0,680 0,790 0,820 0,860 
Y2 0,800 0,860 0,890 0,950 
Y3 0,740 0,840 0,860 0,930 
Y4 0,790 0,870 0,890 0,940 
Z1 0,730 0,780 0,830 0,740 
Z2 0,780 0,760 0,800 0,700 
Z3 0,710 0,750 0,840 0,790 
Z4 0,740 0,830 0,860 0,820 
Z5 0,730 0,810 0,860 0,780 
Z6 0,770 0,860 0,900 0,870 
Z7 0,790 0,830 0,860 0,790 
Z8 0,770 0,870 0,910 0,880 
Z9 0,710 0,790 0,870 0,830 

Z10 0,690 0,820 0,870 0,880 
Berdasarkan Tabel 3 tersebut di atas, dapat dianalisis bahwa ada beberapa indikator pada variabel penelitian yang 

memiliki nilai cross loading yang lebih besar dari 0,70, sehingga tidak terjadi korelasi antar variabel. Sehingga untuk 
mengukur discriminant validity bisa juga dengan tahapan menganalisis nilai square root of average variance extracted 
(AVE). Adapun nilai yang disarankan adalah di atas 0,50 supaya bisa menghasilkan data penelitian yang valid dan 
akurat. 

Reliability 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu variabel atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi 

responden dalam menjawab pertanyaan dalam kuesioner atau instrumen penelitian. Uji reliabilitas dalam PLS dapat 
menggunakan dua metode yaitu Reliability dan Cronbach's Alpha. 

Reliability adalah konsep statistika yang digunakan untuk menguji nilai Reliabilitas serta Cronbach’s Alpha. 
Indikator. Suatu variabel bisa menjadi reliabel, apabila nilai reliability mencapai > 0,7 akan tetapi pada nilai reliability 
0,6 masih dapat diterima pada beberapa penelitian. Berikut ini adalah hasil dari uji reliability sebagaimana dapat dilihat 
pada Tabel 4 yaitu : 

INDIKATOR MOTIVASI 
KERJA (X1) 

KOMPENSASI 
(X2) 

DISIPLIN 
KERJA (Z) 

KINERJA KAR-
YAWAN (Y) 

X1.1 0,820 0,780 0,800 0,810 
X1.2 0,800 0,710 0,720 0,670 
X1.3 0,850 0,700 0,690 0,660 
X1.4 0,860 0,670 0,710 0,650 
X1.5 0,840 0,700 0,670 0,630 
X1.6 0,800 0,660 0,640 0,560 
X1.7 0,760 0,540 0,530 0,500 
X1.9 0,850 0,800 0,780 0,760 

X1.10 0,840 0,780 0,770 0,720 
X2.1 0,750 0,830 0,780 0,770 
X2.2 0,660 0,840 0,810 0,800 
X2.3 0,800 0,850 0,790 0,750 
X2.4 0,800 0,880 0,800 0,780 
X2.5 0,650 0,830 0,770 0,740 
X2.6 0,670 0,800 0,710 0,670 
X2.7 0,690 0,880 0,870 0,830 
X2.8 0,720 0,850 0,820 0,810 
X2.9 0,680 0,760 0,740 0,730 

X2.10 0,720 0,740 0,690 0,630 
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Tabel 4. Construct Reliability and Validity 

Berdasarkan tabel 5 menunjukkan bahwa Average Variance Extracted (AVE) masing-masing variabel memiliki 
konstruk > 0,50 berarti semua konstruk dianggap reliabel. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap variabel 
memiliki Discriminant Validity yang tinggi. Sedangkan untuk nilai reliability masing-masing variabel adalah > 0,60. 
Hasil ini menunjukan bahwa seluruh variabel telah memenuhi standar nilai realibility. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat realibilitas yang tinggi. Bahwa seluruh indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini telah memiliki discriminant validity yang tinggi dalam menyusun variabelnya masing-masing. 
Cronbach’s Alpha 

Cronbach's alpha adalah teknik statistika yang digunakan untuk mengukur konsistensi internal dalam uji reliabili-
tas instrumen. Cronbach’s alpha digunakan untuk mengukur nilai pada tingkat reliabilitas suatu variabel. Suatu variabel 
bisa dianggap sebagai reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha mencapai > 0,6. Nilai Cronbach's Alpha berkisar antara 
0 sampai dengan 1, apabila nilai yang dihasilkan adalah lebih besar, maka menunjukkan tingkat reliabilitas yang 
signifikan. Secara umum, apabila hasil nilai Cronbach's alpha lebih besar dari 0,6 atau 0,7 maka sudah dianggap 
menunjukkan reliabilitas yang valid dan akurat. 
 

Tabel 5. Nilai Cronbach’s Alpha 

Selanjutnya pada tabel 5 di atas bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada masing-masing variabel menunjukkan nilai > 
0,70. Sehingga hasil ini menunjukan bahwa masing-masing variabel penelitian telah memenuhi standar nilai 
Cronbach’s Alpha, sehingga keseluruhan variabel memiliki tingkat realibilitas yang signifikan. Hal ini menunjukkan 
bahwa keseluruhan data pada lembar survey penelitian memiliki reliabilitas yang signifikan. 
Analisis Uji Inner Model 

Uji Inner Model atau model struktural menggambarkan hubungan kausalitas antar variabel laten yang dibangun 
berdasarkan substansi teori. Inner Model merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar 
variabel laten. Melalui proses bootstraping, parameter uji T-statistic diperoleh untuk memprediksi adanya hubungan 
kausalitas. Berikut adalah pengujian yang dilakukan pada inner model : 
Koefisien Determinasi Uji R2 Square 

Menurut pendapat dari Hair et al (2019) bahwa nilai R2 digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan 
variabel eksogen terhadap variabel endogen. Semakin tinggi nilai R2 berarti semakin baik model prediksi dari model 
penelitian yang sedang dilakukan. Adapun indikator dalam mengukur nilai R2 adalah apabila nilai R2 sebesar 0,25 
maka termasuk kategori rendah, kemudian jika nilai R2 sebesar 0,50 maka termasuk kategori sedang serta apabila nilai 
R2 sebesar 0,75 maka termasuk kategori variabel yang kuat dan akurat. [57] 
 

Tabel 6.Hasil Koefisien Determinasi Uji R2 Square 

 
Berdasarkan tabel 6 di atas menunjukan bahwa nilai R Square Adjusted untuk variabel Z adalah 0,899. Bahwa 

presentase besarnya disiplin kerja adalah 89,90%. Hal ini berarti variabel X1 dan X2 berpengaruh terhadap Variabel 
Z sebesar 89,90% dan sisanya 10,1% dipengaruhi oleh variabel lain. Sedangkan nilai R Square Adjusted untuk vaiabel 

 
VARIABEL 

 
Cronbach's 

Alpha 

 
Rho_A 

 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

 
KETARANGAN 

MOTIVASI KERJA (X1) 0,940 0,944 0,849 0,674 RELIABEL 
KOMPENSASI (X2) 0,948 0,950 0,866 0,682 RELIABEL 
DISIPLIN KERJA (Z) 0,961 0,962 0,888 0,739 RELIABEL 
KINERJA PEGAWAI (Y) 0,939 0,941 0,867 0,847 RELIABEL 

 
VARIABEL 

 
Cronbach's 

Alpha 

 
Rho_A 

 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

 
KETARANGAN 

MOTIVASI KERJA (X1) 0,940 0,944 0,849 0,674 RELIABEL 
KOMPENSASI (X2) 0,948 0,950 0,866 0,682 RELIABEL 
DISIPLIN KERJA (Z) 0,961 0,962 0,888 0,739 RELIABEL 
KINERJA PEGAWAI (Y) 0,939 0,941 0,867 0,847 RELIABEL 

 R Square R Square Adjusted 
DISIPLIN KERJA (Z) 0,900 0,899 

KINERJA PEGAWAI (Y) 0,892 0,890 
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Y adalah 0,890. Perolehan tersebut menjelaskan bahwa presentase besarnya tingkat kinerja pegawai adalah sebesar 
89 %. Hal ini berarti variabel X1, X2 dan Z berpengaruh terhadap Y sebesar 89% dan sisanya 11% dipengaruhi oleh 
variabel lain. 
Goodness of Fit (GoF) 

Goodness of Fit (GoF) merupakan pengujian hipotesis yang bertujuan untuk menunjukkan ketepatan suatu model 
secara keseluruhan yang berfungsi sebagai hasil validasi dalam PLS-SEM. Goodness of Fit adalah sebuah konsep 
statistika yang diperkenalkan oleh Tenenhaus dengan sebutan God of Index. Index ini dilakukan untuk menilai sebuah 
model pengukuran dan struktural, selain itu bisa digunakan untuk memprediksi model secara keseluruhan memakai 
pengukuran sederhana. Untuk menghitung nilai index GoF dapat diperoleh dari akar kuadrat nilai Average 
Communality Index atau nilai R2 Square merupakan sebagai berikut, apabila Nilai GoF diperoleh dari nilai antara 0 
hingga 1, dengan nilai communality yang disarankan sebesar 0,50. Lalu untuk menafsirkan nilai GoF dapat dilihat 
dari nilai 0,10 termasuk kategori GoF kecil, nilai GoF 0,36 berarti termasuk nilai kategori Gof besar. 
 

Tabel 7. Hasil Goodness of Fit (GoF) 

Hasil uji goodness of fit model PLS pada tabel 7. berikut menunjukkan bahwa nilai NFI 0,775 berarti Marginal 
FIT. Dengan demikian dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa model dalam penelitian ini telah memiliki 
goodness of fit yang signifikan sehingga dan layak digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. 
Path Coefficient 

Analisis path coefficient atau koefisien jalur adalah alat statistik yang digunakan dalam analisis jalur untuk 
mengukur hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen. Path Coefficients merupakan suatu nilai 
yang berguna dalam menunjukkan arah hubungan pada variabel, apakah suatu hipotesis memiliki arah yang positif 
atau negatif. Path Coefficients memiliki nilai P Values yang berada di rentang -1 sampai dengan 1. Jika nilai berada 
pada rentang 0 sampai dengan 1 maka dapat dinyatakan positif, sedangkan jika nilai berada pada rentang -1 sampai 
dengan 0 maka dapat dinyatakan negatif. Sebagai contoh berikut ini merupakan nilai Path Coefficients pada masing-
masing variabel independen (eksogen) terhadap variabel dependen (endogen) dalam penelitian dapat dilihat pada 
Tabel 8 sebagai berikut : 
 

Tabel 8. Hasil Uji Path Coefficient 
 

 Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

 
P Values 

 
KET. 

DISIPLIN KERJA (Z) -> 
KINERJA KARYAWAN (Y) 0,737 0,741 0,107 6,895 0,000 BERPENGARUH 

SIGNIFIKAN 
KOMPENSASI (X2) -> 
DISIPLIN KERJA (Z) 0,784 0,783 0,051 15,390 0,000 BERPENGARUH 

SIGNIFIKAN 
KOMPENSASI (X2) -> 
KINERJA KARYAWAN 
(Y) 

0,233 0,224 0,125 1,869 0,000 
BERPENGARUH 
SIGNIFIKAN 

MOTIVASI KERJA (X1) -> 
DISIPLIN KERJA (Z) 0,186 0,185 0,054 3,440 0,001 BERPENGARUH 

SIGNIFIKAN 
MOTIVASI KERJA (X1) - 
> KINERJA KARYAWAN 
(Y) 

0,118 0,213 0,081 0,220 0,001 
BERPENGARUH 
SIGNIFIKAN 

Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa variabel disiplin kerja terhadap variabel kinerja karyawan memeiliki nilai 
0,00; kemudian variabel kompensasi terhadap variabel disiplin kerja memiliki nilai 0,00; selanjutnya variabel 
kompensasi terhadap variabel kinerja pegawai memiliki nilai 0,00. Dan untuk variabel motivasi kerja terhadap variabel 
disiplin kerja memiliki nilai 0,001 serta variabel motivasi terhadap variabel kinerja pegawai memiliki nilai 0,001. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel memililiki nilai pada rentang 0 sampai dengan 1, jadi 
dapat disimpulkan bahwa hubungan antar beberapa variabel tersebut adalah positif semua. 
INDIRECT EFFECT DAN PATH ANALYSIS  
Indirect Effect 

 Saturated Model Estimated Model Model 
SRMR 0,064 0,064 Fit 
D_ULS 2,284 2,284 Fit 

D_g 1,956 1,956 Fit 
Chi-Square 1.405,875 1.405,875 Fit 

NFI 0,775 0,775 Marginal Fit 
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Indirect Effect dalam analisis jalur adalah pengaruh suatu variabel independen terhadap variabel dependen yang 
dimediasi atau diantarai oleh satu atau lebih variabel intervening. Dengan kata lain, pengaruh tersebut tidak terjadi 
secara langsung, melainkan melalui variabel lain dalam model. Kemudian Nilai P-value digunakan untuk menguji 
signifikansi dari indirect effect. Jika P-Value adalah kurang dari < 0,05 (dengan tingkat signifikansi α = 0,05), maka 
indirect effect tersebut bisa dikatakan signifikan secara statistik. Akan tetapi jika nilai P-Value > 0,05, maka indirect 
effect bisa dikatakan kurang signifikan secara statistik. Sehingga dari hasil Uji Indirect Effect, bisa dilakukan analisis 
apakah variabel mediator mampu memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen atau justru 
sebaliknya yaitu variabel mediator belum mampu memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. 
Berikut ini adalah dapat dilihat hasil Uji Indirect Effect seperti pada Tabel 9 : 

Tabel 9. Hasil Uji Indirect Effect 
 Original 

Sample (O) 
Sample 

Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

 
P Values 

 
KETERANGAN 

KOMPENSASI (X2) -> DISIPLIN 
KERJA (Z) -> KINERJA KARYA-
WAN (Y) 

 
0,578 

 
0,580 

 
0,092 

 
6,287 

 
0,000 

BERPENGARUH 
POSITIF & 
SIGNIFIKAN 

MOTIVASI KERJA (X1) -> 
DISIPLIN KERJA (Z) -> KINERJA 
KARYAWAN (Y) 

 
0,137 

 
0,137 

 
0,045 

 
3,065 

 
0,002 

BERPENGARUH 
POSITIF & 
SIGNIFIKAN 

Berdasarkan dari tabel 9, bahwa hubungan antara kompensasi dan disiplin kerja dengan kinerja karyawan adalah 
sebagai variabel intervening memiliki nilai 0,000 serta hubungan antara motivasi kerja dengan disiplin kerja dengan 
kinerja karyawan sebagai variabel intervening memiliki nilai 0,002. Sehingga kedua nya memiliki nilai P Values yaitu 
< 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan di antara beberapa variabel tersebut berpengaruh positif dan 
signifikan. 
Path Analysis (analisis jalur) 
 

Gambar 2. Estimasi Koefisiesn Jalur 
Diagram analisis jalur (path diagram) adalah representasi visual dari hubungan kausal antar variabel dalam sebuah 

model. Diagram ini bisa membantu peneliti untuk memahami bagaimana variabel-variabel tersebut saling 
mempengaruhi dan menguji hipotesis penelitian. Nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model struktural harus 
signifikan. Berikut ini ialah analisis dari masing-masing koefisien jalur yang ada pada path analysis dengan melihat 
hasil dari T Statistics yaitu sebagai berikut : 
1. Variabel X1 Motivasi Kerja memiliki pengaruh langsung terhadap Variabel Kinerja Pegawai yaitu sebesar 0,220. 
2. Variabel X2 Kompensasi memiliki pengaruh langsung terhadap Variabel Kinerja Pegawai yaitu sebesar 1,869. 
3. Variabel X1 Motivasi Kerja memiliki pengaruh langsung terhadap Variabel Disiplin Kerja yaitu sebesar 3,440. 
4. Variabel X2 Kompensasi memiliki pengaruh langsung terhadap Variabel Disiplin Kerja yaitu sebesar 15,390. 
5. Variabel Z Disiplin Kerja memiliki pengaruh langsung terhadap Variabel Kinerja Pegawai yaitu sebesar 6,895. 

HASIL ANALISIS UJI HIPOTESIS PENELITIAN 
Pengujian model hubungan struktural berfungsi guna menjelaskan antara variabel-variabel. Pengujian model 

struktural dilakukan melalui uji t-statistik. Dalam penelitian ini menguji hipotesis secara langsung dimana dasar yang 
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digunakan yaitu nilai yang terdapat pada output path coefficients dan indirect effect. Berikut penjelasannya mengenai 
pengujian hipotesis: 

 
Tabel 10. Hasil Analisis Uji Hipotesis (Path Coefficients) 

Pengujian hipotesis dalam suatu penelitian dengan menggunakan metode analisis SmartPLS dapat dilakukan 
dengan melihat nilai t-statistik yang terdapat pada analisis jalur antar variabel (path analysis) melalui metode 
bootstrapping dalam pengujian tingkat signifikansinya. Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini dapat dilakukan 
dengan membandingkan nilai t-statistik dengan batas minimum nilai t-tabel yaitu sebesar 1,96 (dengan ketentuan nilai 
t-value lebih besar > 1,96 serta nilai alpha α= 5%). [58] Ada dua kemungkinan hasil yang dapat terjadi pada hipotesis 
penelitian, dimana kedua kemungkinan tersebut adalah: 
• Hipotesis penelitian ditolak apabila nilai t-statistik pada model penelitian ini lebih kecil dari 1,96 (t-statistics < 

1,96). 
• Hipotesis penelitian diterima apabila nilai t-statistik pada model penelitian ini lebih besar dari 1,96 (t-statistics > 

1,96). 
Apabila hasil penelitian tidak bisa dilihat dari nilai t-statistik, maka dapat dilakukan dengan melihat nilai p-value 

yang terdapat pada analisis jalur antar variabel (path analysis) melalui metode bootstrapping dengan ukuran p-values 
< α. Sehingga, dengan tingkat alfa sebesar 5% (α= 5%), maka hipotesis bisa diterima jika nilai dari p values < 0,05. 
Kemudian untuk nilai t-tabel untuk jumlah responden sebanyak 150 orang, maka derajat bebas (df) = 149, dan tingkat 
signifikansi (alpha) yang umum digunakan yaitu 0,05 dan 0,01. Berikut ini adalah analisis hasil pengujian dengan 
boostrapping dari analisis SmartPLS 3.0 adalah sebagai berikut : 
a. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, 
sebagaimana dilihat pada tabel 10. Hasil analisis uji hipotesis memperlihatkan bahwa nilai (O) yang dimana 
koefisien jalur sebesar 0,118 dengan nilai T statistic sebesar 0,220. Nilai T statistic tersebut lebih kecil daripada 
dari nilai T tabel (1,96). Artinya motivasi kerja kurang berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Kantor 
Kecamatan Sukodono. 

b. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Disiplin Kerja 
Hasil   pengujian   hipotesis   kedua   menunjukkan   pengaruh   antara   motivasi   kerja   terhadap disiplin  

kerja,  sebagaimana  dilihat  pada  tabel  10.  Hasil  analisis  uji  hipotesis  memperlihatkan bahwa  nilai  (O)  
yang  dimana  koefisien  jalur  sebesar  0,186  dengan  nilai  T  statistic  sebesar  3,440. Nilai T statistic tersebut 
lebih besar daripada dari nilai T tabel (1,96). Akan tetapi pada nilai Original Sample nya sangat rendah yaitu 
hanya sebesar 0,118. Suatu variabel penelitian bisa dikatakan signifikan apabila nilai original sample nya adalah 
lebih dari 0,5 yang artinya motivasi kerja kurang berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Kantor 
Kecamatan Sukodono. 

c. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan pengaruh antara kompensasi terhadap kinerja pegawai, 

sebagaimana dilihat pada Tabel 10. Hasil analisis uji hipotesis memperlihatkan bahwa nilai (O) yang dimana 
koefisien jalur sebesar 0,233 dengan nilai T statistic sebesar 1,869. Nilai T statistic tersebut lebih kecil daripada 
dari nilai T tabel (1,96). Artinya kompensasi kurang berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Kantor 
Kecamatan Sukodono. 

d. Pengaruh Kompensasi Terhadap Disiplin Kerja 
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan pengaruh antara kompensasi terhadap disiplin kerja, 

sebagaimana dilihat pada tabel 10. Hasil analisis uji hipotesis memperlihatkan bahwa nilai (O) yang dimana 

 Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) P Values KETERANGAN 

DISIPLIN KERJA (Z) -> 
KINERJA PEGAWAI (Y) 0,737 0,741 0,107 6,895 0,000 BERPENGARUH 

SIGNIFIKAN 
KOMPENSASI (X2) -> 
DISIPLIN KERJA (Z) 0,784 0,783 0,051 15,390 0,000 BERPENGARUH 

SIGNIFIKAN 
KOMPENSASI (X2) -> 
KINERJA PEGAWAI (Y) 0,233 0,224 0,125 1,869 0,000 BERPENGARUH 

SIGNIFIKAN 
MOTIVASI KERJA (X1) -> 
DISIPLIN KERJA (Z) 0,186 0,185 0,054 3,440 0,001 BERPENGARUH 

SIGNIFIKAN 
MOTIVASI KERJA (X1) 
-> KINERJA PEGAWAI 
(Y) 

0,118 0,213 0,081 0,220 0,001 
BERPENGARUH 
SIGNIFIKAN 
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koefisien jalur sebesar 0,784 dengan nilai T Statistic sebesar 15,390. Nilai T Statistic tersebut lebih besar 
daripada nilai T tabel (1,96). Artinya kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Kantor 
Kecamatan Sukodono. 

e. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil   pengujian   hipotesis   ketiga   menunjukkan   pengaruh   antara   disiplin   kerja   terhadap kinerja  

pegawai,  sebagaimana  dilihat  pada  tabel  10.  Hasil  analisis  uji  hipotesis  memperlihatkan bahwa  nilai  (O)  
yang  dimana  koefisien  jalur  sebesar  0,737  dengan  nilai  T  Statistic  sebesar  6,895. Nilai T Statistic tersebut 
lebih besar daripada nilai T Tabel (1,96). Artinya variabel disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai di Kantor Kecamatan Sukodono. 

PEMBAHASAN 
Penelitian ini bertujuan untuk menganlisis pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawai 

dengan disiplin kerja sebagai variable intervening pada kantor kecamatan Sukodono, Kabupaten Sidoarjo. Analisis 
data dilakukan menggunakan aplikasi SmartPLS 3.0. Berikut ini adalah hasil dari analisis masing-masing variabel : 
Pengaruh Kompensasi terhadap Disiplin Kerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Sukodono Kabupaten 
Sidoarjo 

Bahwa dari hasil pengujian yang telah dilakukan kompensasi memiliki pengaruh yang sangat signfikan terhadap 
disiplin kerja, dengan nilai original sample pada path coefficient sebesar 0,784 dan nilai signifikansi (p-value) 0,000 
bahwa jika kompensasi semakin baik diberikan maka tingkat disiplin kerja juga akan meningkat, hasil penelitian 
terdahulu menyatakan bahwa adanya korelasi kompensasi dengan disiplin kerja. [59] sejalan dengan teori yang 
menyatakan bahwa Ketika pegawai merasa diperlakukan secara adil dengan memberikan gaji, intensif, tunjangan atau 
promosi yang sesuai maka mereka akan cenderung menunjukkan perilaku positif termasuk kepatuhan terhdaap aturan 
kerja [60] 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Disiplin Kerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten 
Sidoarjo 

Bahwa berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan bahwa variabel Motivasi kerja juga kurang signifikan 
terhadap disiplin kerja, dengan nilai original sample pada path coefficient sangat rendah yaitu sebesar 0,186 dan nilai 
p value sebesar 0,001. Suatu variabel penelitian bisa dikatakan signifikan apabila nilai original sample nya adalah 
lebih dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa para pegawai harus mempunyai semangat yang tinggi untuk bisa 
berperilaku disiplin ketika bekerja. Adapun motivasi intrinsik maupun ekstrinsik yang dimiliki pegawai, seperti 
keinginan untuk berkembang, tanggung jawab terhadap tugas, dan dorongan untuk berprestasi, dapat mendorong 
tingkat kedisiplinan dalam menjalankan pekerjaan [61]. Dukungan dari temuan ini diperkuat oleh Self-Determination 
Theory yang menjelaskan bahwa individu yang memiliki motivasi intrinsik cenderung memiliki regulasi diri yang 
tinggi, termasuk dalam hal ketaatan terhadap aturan organisasi [62]. 
Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Sukodono, Kabupaten Sidoarjo 

Bahwa berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan bahwa variabel Kompensasi memiliki pengaruh yang 
kurang signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai original sample pada path coefficient sangat rendah yaitu 
sebesar 0,233 dan p-value sebesar 0,000. Suatu variabel penelitian bisa dikatakan signifikan apabila nilai original 
sample nya adalah lebih dari 0,5. Artinya, suatu organisasi membutuhkan bentuk kompensasi yang adil dan kompetitif, 
sehingga para pegawai mampu untuk meningkatkan semangat dan dedikasi dalam menyelesaikan tugas-tugas kerja 
[63]. Temuan ini konsisten bahwa kompensasi yang baik memberikan dorongan kuat bagi karyawan untuk 
meningkatkan kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu pekerjaan mereka [64]. Ini menegaskan bahwa kompensasi 
bukan hanya bentuk balas jasa, melainkan juga instrumen strategis untuk mengelola kinerja. 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Sukodono Kabupaten Sidoarjo 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan bahwa variable Motivasi kerja juga menunjukkan pengaruh yang 
kurang signifikan terhadap kinerja pegawai, karena nilai original sample pada path coefficient sangat rendah yaitu 
hanya sebesar 0,118 dan nilai p-value sebesar 0,001. Suatu variabel penelitian bisa dikatakan signifikan apabila nilai 
original sample nya adalah lebih dari 0,5. Hasil ini menunjukkan bahwa aspek motivasi harus sering diterapkan atau 
diimplementasikan ketika para pegawai sedang bekerja, supaya pegawai merasa nyaman dan bersemangat ketika 
melaksanakan tugas dan fungsi [65]. Temuan ini sesuai dengan Expectancy Theory yang menyatakan bahwa pegawai 
akan termotivasi untuk bekerja jika mereka percaya bahwa upaya mereka akan menghasilkan kinerja yang baik dan 
dihargai [66]. Dengan demikian, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mampu memelihara dan 
meningkatkan motivasi individu secara berkelanjutan. 
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Sukodono Kabupaten Sidoarjo 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan bahwa variable Disiplin kerja berpengaruh sangat signifikan 
terhadap kinerja pegawai, dengan nilai sample original pada path coefficient yaitu sebesar 0,737 dan p-value sebesar 
0,000. Ini menandakan bahwa pegawai yang memiliki kedisiplinan tinggi cenderung menyelesaikan tugas dengan 
lebih tepat waktu, sesuai prosedur, dan dengan hasil kerja yang memuaskan [67] Temuan ini konsisten dengan 
Organization Behavior Theory yang menyatakan bahwa perilaku organisasi, termasuk disiplin kerja, sangat 
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menentukan produktivitas dan efektivitas operasional [68]. Hasil ini juga diperkuat oleh penelitian [69] yang 
menunjukkan bahwa kedisiplinan menjadi salah satu indikator utama kinerja pegawai di sektor pelayanan publik. 
Pengaruh Peran Mediasi Disiplin Kerja Pada Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor 
Kecamatan Sukodono, Kabupaten Sidoarjo 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja secara signifikan memediasi hubungan antara kompensasi 
terhadap kinerja pegawai, dengan nilai sample original pada indirect effect sebesar 0,578 dan p-value sebesar 0,000 
atau lebih kecil dari 0,005. Sehingga pemberian kompensasi yang baik akan mendorong peningkatan disiplin para 
pegawai, dan kedisiplinan inilah yang kemudian bisa meningkatkan kinerja pegawai supaya bisa lebih bagus lagi 
untuk ke depannya. [70] Hal ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai tidak hanya dengan 
memberikan kompensasi serta insentif saja, tetapi harus diimbangi juga dengan penerapan nilai-nilai disiplin kerja 
dan budaya kerja para pegawai. 
Pengaruh Peran Mediasi Disiplin Kerja Pada Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada 
Kantor Kecamatan Sukodono Kabupaten Sidoarjo 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja juga memediasi secara signifikan hubungan antara motivasi 
kerja terhadap kinerja pegawai, dengan nilai sample original pada indirect effect yaitu sebesar 0,137 dan p-value 
sebesar 0,002 atau lebih kecil dari 0,005. Ini berarti bahwa motivasi kerja akan berdampak lebih kuat terhadap 
peningkatan kinerja apabila didukung oleh kedisiplinan dalam pelaksanaannya. [71] Sehingga walaupun motivasi 
kerja para pegawai sangat tinggi akan tetapi tidak didorong oleh nilai-nilai kedisiplinan, maka belum tentu bisa 
menghasilkan kinerja pegawai yang optimal. Oleh karena itu, sangat penting bagi suatu instansi maupun organisasi 
untuk mulai menanamkan nilai-nilai kedisiplinan sebagai bagian dari penguatan dan pengembangan diri motivasi 
kerja. 

IV. SIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 
disiplin kerja sebagai variabel intervening. Kompensasi terbukti memiliki pengaruh yang lebih kuat dibandingkan 
motivasi dalam meningkatkan kedisiplinan dan kinerja pegawai. Selain itu, disiplin kerja berperan sebagai variabel 
mediasi yang sangat penting, karena dapat memperkuat pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap kinerja. Pegawai 
yang memperoleh kompensasi sesuai harapan serta memiliki motivasi kerja yang tinggi cenderung menunjukkan 
tingkat kedisiplinan yang baik, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja secara keseluruhan. Oleh 
karena itu untuk mencapai kinerja pegawai yang optimal, maka Pemerintah Kantor Kecamatan Sukodono hendaknya 
perlu untuk mengembangkan strategi manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada peningkatan motivasi, 
penyusunan sistem kompensasi yang adil, serta penanaman nilai-nilai disiplin kerja yang bagus sebagai dari budaya 
organisasi dalam suatu perusahaan. 
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