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ABSTRACT
In this research with the title of “The Relation of work discipline, working environment 
and compensation for job satisfaction on performance at Health Polytechnic Bhakti 
Mulia of Sukoharjo” is to know and analyze:1) Work dicipline on job satisfaction, 2) 
Working environment on job satisfaction , 3) Compensation on job satisfaction, 4) Work 
dicipline on performance, 5) Working environment on performance, 6) Compensation 
on performance, 7) Job satisfaction on performance. The data used was primary data 
taken with a list of questions given to employees ofthe Health PolytechnicBhaktiMulia 
Sukoharjo, as many as 50 people. Analysis tool used that includes test the validity of 
using the technique of one-shot method with SPSS and reliability testing using the 
technique of Cronbach’s alpha, testing the hypothesis include F-test, the coeffi cient 
of determination (R2), correlation analysis, the effect of direct, the effect of indirect 
and total effect.The test results showed all variables are valid and reliable. From the 
results of the analysis obtained the following that: 1) This is tested in the same time 
that work discipline variable, work environment, compensation and job satisfaction 
give infl uence to the work performance, 2) Effect of R2 Square of 0.687 or 69%, this 
means that performance, explained by the work discipline, working environment and 
compensation with job satisfaction as an intervening variable of 69%.

Keywords: work discipline, working environment, compensation, job satisfaction, 
performance

PENDAHULUAN
Perguruan tinggi/lembaga tinggi memiliki 

peran penting dalam melahirkan sumber 
daya manusia (SDM) yang berkualitas, 
berkompetensi, memiliki kemampuan 
berdaya saing yang  bisa diharapkan mampu 
bekerja lebih efektif dan efi sien di berbagai 
bidang. Untuk melahirkan SDM yang 
demikian itu, perguruan tinggi/lembaga 
tinggi perlu melakukan evaluasi terhadap 
kinerja pegawainya, Di mana evaluasi kinerja 
merupakan prestasi individu yang merupakan 
cerminan prestasi organisasi. Menurut 
(Simamora, 2004: 315) Kinerja merupakan 
hasil kerja karyawan dalam mencapai 

persyaratan-persyaratan kerja yang diberikan. 
Oleh karena itu, prestasi kerja pegawai 
yang tinggi sangat penting artinya bagi 
keberhasilan organisasi.Performance yang 
berkaitan dengan evaluasi kinerja, dimana 
evaluasi kinerja merupakan prestasi individu 
yang merupakan cerminan prestasi organisasi.

Penelitian ini membahas  hubungan 
disiplin kerja, lingkungan kerja dan 
kompensasi terhadap kepuasan kerja dan 
kinerja pada pegawai politeknik kesehatan 
Sukoharjo. Penelitian ini menunjukkan bahwa 
para pegawainya tingkat disiplinnya masih 
rendah,  banyak yang datang terlambat yang 
dibuktikan dengan presensi harian dengan 
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sistem sidik jari (fi nger print), sering keluar 
kantor pada jam kerja tanpa ijin, dan tidak 
memakai seragam sesuai ketentuan. Kondisi 
itu tentu saja akan mempengaruhi secara 
langsung maupun tidak langsung segala 
aktivitas yang dilakukan oleh para pegawai 
di institusi tersebut. Lingkungan kerja dalam 
organisasi merupakan faktor penting yang 
menentukan tingkah laku dalam aktivitas 
para karyawan atau pegawai dalam suatu 
organisasi.

Para pegawai memperoleh penghasilan 
selain berupa gaji juga menerima uang 
tambahan yang berupa uang kerajinan kerja. 
Uang kerajinan kerja merupakan kebijakan 
manajemen lembaga/perusahaan bertujuan 
dapat untuk memotivasi para pegawainya 
agar bisa bekerja lebih baik dan meningkatkan 
prestasinya. Pemberian gaji yang layak/cukup 
bisa menopang kebutuhan para pegawainya. 
Dengan demikian mereka akan bisa bekerja 
dengan baik dan tenang. Namun, sebaliknya 
jika hal ini belum dapat dilaksanakan dengan 
baik oleh lembaga/perusahaan sudah barang 
tentu dapat menyebabkan kinerja para 
pegawai kurang maksimal, disiplin kerja yang 
kurang, lingkungan kerja tidak kondusif. 
Sehingga, para pegawai belum menyadari 
sepenuhnya masalah pentingnya kompensasi 
yang  diberikan oleh perusahaan kepada para 
pegawai.  Menurut Hessel (2007: 178) 

 Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja perusahaan adalah : kedisiplinan, 
lingkungan kerja, motivasi, budaya organisasi, 
kompensasi, kepemimpinan, kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi.

KAJIAN PUSTAKA
1. Kinerja

Arti dari kinerja pada umumnya adalah 
kegiatan dan hasil yang dapat dicapai atau 
dilanjutkan seseorang atau sekelompok orang 
di dalam melakukan tugas pekerjaan yang 
baik, artinya mencapai sasaran atau standar 
kerja yang telah ditetapkan sebelum dan 
sesudah atau bisa dapat melebihi standar yang 
digunakan oleh perusahaan pada saat periode 
tertentu  (Handoko, 2004: 135). Menurut 

(Mahsun, 2006:25) pengertian kinerja yaitu 
gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu kegiatan atau kebijakan 
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan 
visi organisasi yang terdapat dalam rencana 
strategi suatu organisasi (Mahsun, 2006:25).

2. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja pada hakekatnya 

merupakan hal yang bersifat perseorangan, 
setiap orang akan memiliki tingkat kepuasan 
yang tidak sama dengan sistem nilai yang 
berlaku pada dirinya. Hal ini  karena adanya 
ketidaksamaan masing-masing orang. 
Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan 
yang sesuai dengan keinginan orang tersebut, 
semakin tinggi kepuasan yang dirasakannya.
Dan sebaliknya bila semakin sedikit aspek-
aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 
keinginan orang, maka makin rendah 
tingkat kepuasannya. Menurut Handoko 
(2004: 129) kepuasan kerja yaitu keadaan 
emosi seseorang yang menyenangkan atau 
tidak menyenangkan dimana para pegawai 
melakukan pekerjaan mereka.Kepuasan kerja 
menggambarkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya. Defi nisi lain tentang kepuasan 
kerja dikemukakan oleh Hoppeck dalam As’ad 
(2005: 104) mengatakan bahwa kepuasan kerja 
adalah penilaian dari pekerjaan yaitu sampai 
sejauh mana pekerjaannya secara keseluruhan 
dapat memuaskan kebutuhannya, seperti 
teorinya Hasibuan (2007: 202) kepuasan 
kerja merupakan sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.

3. Disiplin Kerja
Disiplin, menurut Singodimedjo dalam 

EdySutrisno (2010: 86) adalah :Sikap 
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk 
mematuhi dan mentaati norma-norma 
peraturan yang berlaku di sekitarnya.Keith 
Davis (2003: 129) menyatakan disiplin 
kerja sebagai pelaksanaan manajemen untuk 
memperteguh pedoman-pedoman dipandang 
erat keterkaitannya dengan kinerja. Disiplin 
merupakan usaha dari manajemen yang 
mendorong pegawai untuk mencukupi 
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berbagai aturan standar yang harus dipenuhi 
karyawan.Ketentuan-ketentuan yang telah 
ditetapkan organisasi tentunya merupakan 
penekanan pada diri masing-masing karyawan.

Disiplin kerja merupakan kesadaran dan 
kemauanindividu mentaati peraturan yang 
dibuat perusahaan dan aturan-aturan sosial 
yang berlaku.Melalui disiplin kerja yang 
baik pada diri pegawai, maka semakin tinggi 
kinerja yang akandiperoleh.

4. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah salah satu faktor 

dari keberhasilan dalam melakukan suatu 
pekerjaan, tetapi juga dapat mengakibatkan 
suatu ketidakberhasilan dalam pelaksanaan 
suatu pekerjaan.Dikarenakan ruang kerja 
dapat mempengaruhi karyawan dalam bekerja, 
utamanya lingkungan kerja yang bersifat 
psikologis, sedangkan pengaruh itu juga dapat 
bersifat positif dan dapat pula bersifat negatif. 
Apabila seorang karyawan atau pegawai 
mendapat pengaruh yang positif, maka 
pegawai tersebut akan mempunyai moral yang 
lebih baik dalam melaksanakan pekerjaannya, 
dan ini artinya akan meningkatkan efi siensi 
dalam mencapai suatu tujuan. 

5. Kompensasi
a. Arti dari Kompensasi

Kompensasi (pemberian) adalah biaya 
yang dikeluarkan perusahaan.Perusahaan 
mengharapkan pengeluaran dan biaya 
kompensasi ini memperoleh imbalan prestasi 
kerja yang lebih besar dari karyawan supaya 
perusahaan tersebut mendapatkan laba yang 
terjamin.Beberapa ahli berpendapat bahwa 
ada beberapa defi nisi kompensasi yang dapat 
diberikan.

Siagian (2007: 268) menyatakan 
kompensasi bisa berupa kompensasi 
langsung, tidak langsung dan imbalan bukan 
berupa uang.Termasuk ke dalam kompensasi 
langsung diantaranya adalah gaji pokok, 
upah lembur, insentif, tunjangan, bonus, dan 
yang dimaksud dengan kompensasi tidak 
langsung yaitu jaminan sosial, asuransi, 
pensiun, pesangon, cuti kerja, pelatihan dan 

liburan.Imbalan yang berupa bukan uang 
yaitu kepuasaan yang diterima pegawai atau 
karyawan itu sendiri atau dari lingkungan 
dimana pegawai tersebut bekerja.
b. MaksudPemberian Kompensasi

Maksud dari pemberian kompensasi 
adalah sebagai berikut:

1) Memenuhi kebutuhan hidup
2) Menaikkan produktivitas kerja
3) Memakmurkan organisasi atau 

perusahaan
4) Membuat keseimbangan dan 

keadilan
c. Fungsi Kompensasi

Ada beberapa fungsi dari pemberian 
kompensasi menurut (Martoyo (2000: 128)) 
yaitu sebagai berikut:

1) Penempatan sumber daya manusia 
secara efi sien. 

2) Mendorong pertumbuhan ekonomi 
dan stabilitas.

3) Mewujudkan stabilitas organisasi,  
secara tidak langsung bisa berperan 
serta dalam mendorong stabilisasi 
dan pertumbuhan ekonomi secara 
menyeluruh.

4) Pemakaian sumber daya manusia 
yang efi sien dan efektif.

5) Pemberian kompensasi yang tinggi 
kepada karyawan mempunyai 
arti bahwa organisasi akan 
mendayagunakan tenaga kerja 
ataupun karyawannya dengan 
seefi sien mungkin. 

d. Model-model Kompensasi
1) Kompensasi (pemberian) Langsung, 

yaitu bisa berupa : Gaji, Upah, 
Insentif/ Bonus

2) Kompensasi Tidak Langsung

Terdapat kompensasi tidak langsung 
selain kompensasi langsung, kompensasi 
tak langsung juga mempunyai fungsi yang 
tak kalah penting kegunaannya untuk 
meningkatkan kinerja karyawan.Menurut 
Dessler (2004: 85) menjelaskan bahwa 
semua pembayaran keuangan tidak langsung 
yang diperoleh seorang karyawan untuk 
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meneruskan pekerjaannya dengan perusahaan.
Pemberian kompensasi tidak langsung bisa 
berupa tunjangan keuangan, tunjangan hari 
raya, kesejahteraan karyawan jamsostek dan 
pelayanan kesehatan lainnya.

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini menggunakan 

penelitian kuantitatif.Data yang digunakan 
adalah data primer yang diambil dari daftar 
pertanyaan yang diberikan kepada semua 

pegawai Politeknik Kesehatan Bhakti Mulia 
Sukoharjo sebanyak 50 orang. Alat analisis 
yang dipakai meliputi uji instrumen yang 
meliputi uji validitas menggunakan teknik 
one shot method dengan bantuan program 
SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik 
Cronbach’s alpha, uji hipotesis meliputi, uji-F, 
koefi sien determinasi (R2), analisis korelasi, 
pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung 
dan pengaruh total.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Hasil Uji F
a. Uji - F persamaan pertama

Tabel 1. Hasil Uji-F Persamaan Pertama
Model Jumlah df Rata-rata F Sig.

1
Regresi
Residu
Total

274.805
305.675
580.480

3
46
49

91.602
6.645 13.785 0.000

       a.  Predictors : (Konstanta), kompensasi, lingkungan kerja, disiplin kerja
      b.  Variabel Terikat : Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel 1.hasil uji secara 
serempak (Uji-F)persamaan pertama diketahui 
besarnya nilai F sebesar 13,785 dengan nilai 
signifi kan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan secara bersama-sama bahwa 

variabel disiplin kerja, lingkungan kerja dan 
kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja 
pegawai Politeknik Kesehatan Bhakti Mulia 
Sukoharjo. Hasil uji-F persamaan kedua lihat 
tabel 2.

Tabel 2. Hasil Uji-F Persamaan Kedua
Model Jumlah df Rata-rata F Sig.

1
Regresi
Residu
Total

225.591
331.409
558.000

4
45
49

56.648
7.365 7.692 0.000a

      a.  Predictors : (Konstanta), kepuasan kerja, kompensasi, lingkungan kerja, disiplin kerja
      b.  Variabel Terikat : Kinerja

Berdasarkan tabel 2. maka hasil uji secara 
serempak (Uji-F) persamaan kedua diketahui 
besarnya nilai F sebesar 7,692 dengan nilai 
signifi kan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga 
dapat disimpulkan secara bersama-sama 
bahwa variabel disiplin kerja, lingkungan 
kerja, kompensasi dan kepuasan kerja 

mempengaruhi kinerja pegawai Politeknik 
Kesehatan Bhakti Mulia Sukoharjo.

2. Uji Koefi sien Determinasi (R2)
Hasil uji koefi sien determinasi persamaan 

pertama dalam penelitian ini dapat dilihat 
pada tabel 3 

Tabel  3.  Hasil Koefi sien Determinasi Persamaan Pertama
Model R R Square Penyesuaian Standar Error

1 0.688 0.473 0.439 2.577
   Predictors : (Konstanta), kompensasi, lingkungan kerja, disiplin kerja
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Dari hasil yang didapatkan pada tabel 
3, yaitu pada uji R2persamaan pertama 
didapatkan hasil sebesar 0,473  atau 47% yang 
berarti bahwa variabilitas variabel kepuasan 
kerja yang dapat dijelaskan  oleh variabilitas 

variabel disiplin kerja, lingkungan kerja dan 
kompensasi sebesar 47% sedangkan sisanya 
53% dijelaskan oleh variabel lainnya yang 
tidak dimasukkan dalam model regresi antara 
lain kepemimpinan dan budaya organisasi.

Tabel  4. Hasil Koefi sien Determinasi Persamaan Kedua
Model R R Square Penyesuaian Standar Error

1 0.637 0.406 0.353 2.713
                      Predictors : (Konstanta), Kepuasan Kerja, kompensasi, lingkungan kerja, disiplin kerja

Dari hasil yang didapatkan pada 
tabel  4., yaitu pada uji R2persamaan kedua 
didapatkan hasil sebesar 0,406 atau 40% 
yang berarti variabilitas variabel kinerja yang 
dapat dijelaskan oleh variabel disiplin kerja, 
lingkungan kerja, kompensasi,dan kepuasan 
kerja sebesar 40%  sedangkan sisanya 60% 
dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak 
dimasukkan dalam model regresi antara lain 
kepemimpinan dan budaya organisasi.

Nilai koefi sien determinasi (R2)total 
dalam penelitian ini diperoleh dari =
e1 persamaan pertama : 
 
e1  =  

e1  =                      =  
e1  =  0,726 
e2 persamaan kedua :

e2  =  

e2  =                      =  
e2  =  0,771

Maka nilai koefi sien determinasi (R2) 
totaladalah :
R2  =  1 – (e1 

2 x e2 
2)

  =  1 – ((0,726)2 x (0,771)2) 
  =  1 – ( 0,527 x 0,594)
  =  1 – 0,313
  =  0.687 = 69%

Nilai R square total sebesar 0,69 artinya 
variabel kinerja dijelaskan oleh disiplin 
kerja, lingkungan kerja, kompensasi dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel intervening 
sebesar 69% dan sisanya sebesar 31% 
dijelaskan faktor lain diluar model penelitian, 
misalnya variabel kepemimpinan dan budaya 
organisasi.

3. Uji Koefi sien Korelasi
Hubungan antar variabel dapat dijelaskan 

dengan tabel koefi isien korelasi, lihat tabel 5. 
Di bawah ini:
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Tabel 5. Tabel Koefi sie Korelasi
Disiplin Kerja Lingkungan 

Kerja 
Kompensasi

Kepuasan
Kerja

Kinerja

D i s i p l i n 
Kerja

K o r e l a s i 
Pearson
Sig. (uji 2 ekor)
Jumlah

1

50

        0.320*
      0.024
            50

0.432**
      0.002            

50

0.178**
   0.215
        50

      0.034
 0.817

        50

Lingkungan 
Kerja

K o r e l a s i 
Pearson
Sig. (uji 2 ekor)
Jumlah

0.320*
  0.024

               50

1

50

0.655**
      0.000
            50

0.665**
   0.000
        50

0.538**
   0.000

        50

Kompensasi

K o r e l a s i 
Pearson
Sig. (uji 2 ekor)
Jumlah

0.432**
      0.002

               50

0.655**
          0.000
                50

1

50

0.552**
  0.000
        50

0.494**
   0.000

        50

K e p u a s a n 
Kerja

K o r e l a s i 
Pearson
Sig. (uji 2 ekor)
Jumlah

            .178
0.215

               50

0.665**
 0.000

            50

0.552**
      0.000

             50

1

50

0.542**
   0.000

        50

Kinerja

K o r e l a s i 
Pearson
Sig. (uji 2 ekor)
Jumlah

          0.034
   0.817

            50

0.538**
 0.000

            50

0.494**
0.000

         50

0.542**
   0.000
        50

1

50

**Korelasi signifi kan pada level uji 2 ekor pada taraf signifi kan = 0,01 artinya tingkat kebenaran hasil 
analisis adalah 99 %

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui 
hubungan atau korelasi antar variabel sebagai 
berikut :
a. Hubungan antara disiplin kerja dengan 

kepuasan kerja sebesar 0,178 dan sig = 
0,215, ini berarti bahwa hubungan antara 
kedua variabel tersebut sangat rendah dan 
tidak signifi kan.

b. Korelasi yang terjadi antara lingkungan 
kerja terhadap kepuasan kerja adalah 
0,665 dan sig = 0,000, dapat diartikan 
bahwa hubungan tersebut kuat dan 
signifi kan.

c. Terjadi hubungan antara kompensasi 
dan kepuasan kerja sebesar 0,552 dan 
nilai sig = 0,000 dan mempunyai arti 
bahwa hubungan antara kompensasi dan 
kepuasan kerja cukup kuat dan signifi kan.

d. Hubungan antara disiplin kerja dengan 
kinerja menghasilkan nilai 0,034 dengan 

nilai sig = 0,817, dari hubungan tersebut 
dapat diambil kesimpulan bahwa terjadi 
hubungan yang bernilai sangat rendah 
dan tidak signifi kan.

e Korelasi antara lingkungan kerja dengan 
kinerja sebesar 0,538 dan sig = 0,000, ini 
dapat diartikan bahwa terjadi hubungan 
yang cukup kuat dan signifi kan.

f. Hubungan antara kompensasi terhadap 
kinerja sebesar 0,494 dan nilai signifi kan 
sebesar 0,000, jadi menunjukkan bahwa 
dalam hubungan ini cukup kuat dan 
signifi kan.

g. Terjadi korelasi antara kepuasan kerja 
terhadap kinerja dengan nilai sebesar 
0,542 dan nilai sig = 0,000, ini berarti 
hubungan antara kedua variabel cukup 
kuat dan signifi kan.
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Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung, dan Pengaruh Total(Total Effect)

Tabel 6. Hasil  Kesimpulan Regresi Total
No Arah hubungan    Regresi 

Beta Sig ε1

1 X1 ke X 4 (Y1) -0.098 0.414

2 X2 ke X 4 (Y1)   0.537 0.000 0.726
3 X3 ke X 4 (Y1)   0.242 0.111
4 X1 ke Y2 -0.213 0.104
5 X2 ke Y2   0.252 0.155 0.771
6 X3 ke Y2   0.279 0.097
7 X4 (Y1) ke Y2   0.258 0.110

Analisis jalur memperhitungkan 
pengaruh langsung dan tidak langsung,  
diagram jalur dapat ditunjukkan bagaimana 
pengaruh langsung dan tidak langsung 

tersebut. Berdasarkan hasil analisis di atas 

dapat disusun kesimpulan analisis secara 

menyeluruh seperti pada tabel 7 di bawah ini:

Tabel 7. Hasil Pengaruh Langsung, Tidak Langsung, dan Total

No Arah Hubungan Pengaruh 
Langsung

Pengaruh Tidak 
Langsung Pengaruh Total 

1
X1Y2

X2Y2

X3Y2

β4 = -0.213
β5 = 0.252
β6 = 0.279

2

X1 Y1 Y2

X2 Y1 Y2

X3 Y1Y2

β1 x β7 = (-0.098 x 0.258) 
           = -0.025
Β2 x β7 = (0,537 x 0,258) 
            = 0.138
Β3x β7  = (0.242 x 0.258) 
            = 0.062

β4 + ( β1 x β7 ) 
-0.213 + (-0.025) = -0.238
β5 + ( β2 x β7 ) 
0.252 + 0.138 = 0.39
Β6 + ( β3 x β7 ) 
0.279 + 0.062 = 0.341

   
Pada tabel 7 di atas menunjukkan bahwa 

nilai koefi sien regresi dan nilai korelasi 
pada arah hubungan antar variabel yang 
dapat menunjukkan pengaruh langsung 
dan pengaruh tidak langsung dan pengaruh 
total(total effect), sebagai berikut :     

1. Pengaruh Langsung
Pengaruh langsung adalah pengaruh 

dari satu variabel independen menuju 
variabel dependen tanpa melalui variabel 
dependen lainnya. Berdasarkan tabel  di atas, 

menunjukkan sebagai berikut. 
a. Pengaruh disiplin kerja  terhadap kinerja 

(X1 ke Y2) Berdasarkan tabel 6 di atas 
diketahui disiplin kerja tidak berpengaruh 
signifi kan  terhadap kinerja,  dengan nilai 
koefi sien sebesar = - 0,213

b. Pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja (X2 ke Y2) .Berdasarkan 
tabel 6 di atas diketahui lingkungan 
kerjaberpengaruh signifi kan terhadap 
kinerja, dengan nilai koefi sien sebesar = 
0,252
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v. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
(X3 ke Y2). Berdasarkan tabel 6 di atas 
diketahui kompensasiberpengaruh 
signifi kan terhadap kinerja, dengan nilai 
koefi siensebesar =0,279

2. Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh tidak langsung adalah hubungan 

antara variabel independen mempengaruhi 
variabel dependen melalui mediasi variabel 
lain yang disebut variabel intervening 
(intermediary) .
a. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja  (X1 ke Y1 
dan Y1 ke Y2). Berdasarkan tabel 9 di 
atas Disiplin kerja tidak berpengaruh 
signifi kan terhadap kepuasan kerja serta 
kepuasan kerja berpengaruh signifi kan 
terhadap kinerja pegawai, dengan nilai 
koefi sien sebesar = (- 0,098 x 0,258) = - 
0,025.

b. Pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja melalui kepuasan kerja (X2 ke Y1 
dan Y1 ke Y2). Berdasarkan tabel 9 di atas 
Lingkungan kerja berpengaruh signifi kan 
terhadap kepuasan kerja serta kepuasan 
kerja berpengaruh signifi kan terhadap 
kinerja pegawai, dengan nilai koefi sien 
sebesar = (0,537 x 0,258) = 0,138.

c. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
melalui kepuasan kerja (X3 ke Y1 dan 
Y1 ke Y2). Berrdasarkan tabel di atas 
Kompensasi berpengaruh signifi kan 
terhadap kepuasan kerja serta kepuasan 
kerja berpengaruh signifi kan terhadap 
kinerja pegawai, dengan nilai koefi sien 
sebesar = (0,242 x 0,258)  = 0,062

3. Pengaruh Total (Total Effect)
a. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja. 

Pengaruh langsung disiplin kerja ke 
kinerja = - 0,213. Pengaruh tidak 
langsung disiplin kerja ke kinerja melalui 
variabel intervening kepuasan kerja = 
0,025 sehingga pengaruh total = - 0,213 
+ (– 0,025) = - 0,238

d. Pengaruh lingkungan kerjater hadap 
kinerja. Pengaruh langsung lingkungan 

kerja ke kinerja = 0,252. Pengaruh tidak 
langsung lingkungan kerja ke kinerja 
melalui variabel intervening kepuasan 
kerja = 0,138  sehingga pengaruh total = 
0,252 + 0,138 = 0,39

f.  Pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
Pengaruh kompensasi kerja ke kinerja 
= 0,279. Pengaruh tidak langsung 
kompensasi ke kinerja melalui variabel 
intervening kepuasan kerja = 0,062 
sehingga pengaruh total = 0,279 + 0,062 
= 0,341

4. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap 
Kinerja
Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa disiplin kerja terhadap kinerja tidak 
berpengaruh signifi kan. Analisis jalur pada 
variabel disiplin kerja menunjukkan bahwa 
penggunaan variabel intervening kepuasan 
kerja dalam rangka peningkatan kinerja 
kurang efektif, karena pengaruh langsung 
disiplin kerja terhadap kinerja menghasilkan 
pengaruh yang lebih kecil dari pada melalui 
variabel intervening kepuasan kerja. Hal ini 
berarti bahwa kinerja tidak selalu dipengaruhi 
oleh disiplin kerja dan untuk meningkatkan 
kinerja sebaiknya melalui kepuasan kerja.

Dalam penelitian (Kustanti : 2013) 
menunjukkan disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kinerja, apabila disiplin kerja 
ditingkatkan, maka akan meningkat 
kinerjanya. Implikasi bagi manajer 
bahwa untuk meningkatkan disiplin 
kerja diperlukan faktor-faktor lain untuk 
perbaikan dan peningkatan, yaitu diantaranya 
: kepemimpinan, komunikasi, budaya 
organisasi. 

5. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifi kan terhadap kinerja. Analisis jalur pada 
variabel lingkungan kerja menunjukkan bahwa 
penggunaan variabel intervening kepuasan 
kerja dalam rangka peningkatan kinerja 
efektif, karena pengaruh langsung lingkungan 
kerja terhadap kinerja menghasilkan pengaruh 
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yang lebih kecil dari pada melalui variabel 
intervening kepuasan kerja. Hal ini berarti, 
untuk meningkatkan kinerja sebaiknyatidak 
melalui kepuasan kerja. 

Dalam penelitian (Wahyuni : 2013) 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja, yang artinya 
dengan suasana atau lingkungan kerja yang 
mendukung akan menumbuhkan semangat 
dalam bekerja sehingga kinerjanya akan 
meningkat. Implikasi bagi manajer yaitu 
untuk meningkatkan lingkungan kerja yang 
mendukung perlu ada upaya peningkatan 
fasilitas, misalnya dengan langkah sebagai 
berikut :  dukungan fasilitas seperti AC, 
komputer yang memadai dan mendukung 
pekerjaannya, MCK yang bersih dan 
memadai juga dan suasana ruangan yaitu 
sesama pegawai harus saling mendukung 
sehingga akan lebih mudah dalam melakukan 
pekerjaan.

6. Pengaruh Kompensasi Terhadap 
Kinerja
Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 
tidak signifi kan terhadap kinerja, apabila 
kompensasi ditingkatkan maka akan 
meningkatkan kinerja.Aanalisis jalur pada 
variabel kompensasi menunjukkan bahwa 
penggunaan variabel intervening kepuasan 
kerja dalam rangka peningkatan kinerja 
efektif, karena pengaruh langsung kompensasi 
terhadap kinerja menghasilkan pengaruh yang 
lebih kecil dari pada tidak melalui variabel 
intervening kepuasan kerja. Hal ini berarti, 
untuk meningkatkan kinerja sebaiknyamelalui 
kepuasan kerja. 

Dalam penelitian (Wahyuni : 
2013) menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifi kan terhadap 
kinerja, yang artinya bahwa pemberian 
kompensasi yang tinggi akan meningkatkan 
kinerja. Implikasinya, bahwa karyawan 
akan menerima kompensasi yang sebanding 
dengan pengorbanan yang telah diberikan 
kepada perusahaan. Pemberian kompensasi 
ini bisa berupa insentif yang diberikan oleh 
perusahaan selain gaji tetap yang diterima 
setiap bulannya. 

PENUTUP       
Hasil penelitian ini dapat disimpulkan 

sebagai berikut. (a) Pengaruh langsung 
disiplin kerja terhadap kinerja lebih kecil 
dibandingkan pengaruh disiplin kerja 
terhadap kinerja yang melalui kepuasan 
kerja sehingga variabel kepuasan kerja dapat 
memediasi hubungan antara disiplin kerja 
terhadap kinerja. (b) Pengaruh langsung 
lingkungan kerja terhadap kinerja lebih 
dominan dibandingkan pengaruh lingkungan 
kerja terhadap kinerja yang melalui kepuasan 
kerja sehingga variabel kepuasan kerja tidak 
dapat memediasi hubungan antara lingkungan 
kerja terhadap kinerja. (c) Pengaruh langsung 
kompensasi terhadap kinerja lebih dominan 
dibandingkan pengaruh kompensasi terhadap 
kinerja yang melalui kepuasan kerja sehingga 
variabel kepuasan kerja tidak dapat memediasi 
hubungan antara kompensasi terhadap kinerja. 

Peneliti memberikan saran bagi peneliti 
selanjutnya dalam melakukan penelitian 
yang sejenis tidak hanya menggunakan 
variabel disiplin kerja, lingkungan kerja, 
kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja 
tetapi dapat memasukkan dengan variabel 
lainnya, misalnya kepemimpinan, motivasi, 
komunikasi dan budaya organisasi.
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