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ABSTRACT 
 

Sumber daya manusia memegang peranan krusial untuk dinamika keseluruhan 

sebuah organisasi atau perusahaan. Pengkajian ini bertujuan guna mengidentifikasi 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan yang dimediasikan kompensasi pada CV 
Kabel Pipa Listrik Denpasar. Sampel pengkajian ini sejumlah 34 karyawan yang ditetapkan 

dari metode sampel jenuh. Pengkajian ini bermetode alternatif dengan basis component-

based SEM atau variance, yaitu Partial Least Square (PLS), memakai media SmartPLS 

versi 4.0. Pengkajian ini menghasilkan bila disiplin kerja berdampak signifikan positif pada 

kinerja karyawan, disiplin kerja berdampak signifikan positif pada kompensasi, 
kompensasi berdampak signifikan positif pada kinerja karyawan, serta disiplin kerja 

berdampak signifikan positif pada kinerja karyawan melalui kompensasi. Hasil ini 

mempunyai makna bahwa penting untuk perusahaan dalam menekankan budaya disiplin 

kerja, yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Kata kunci : disiplin kerja, kompensasi, kinerja karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Zaman globalisasi saat ini, perusahaan dihadapkan pada tantangan guna bisa bertahan 

untuk bersaing di bisnis global. Dalam meraih target yang sudah dibuat, perusahaan 

tentunya mempunyai pekerja yang kinerjanya bagus atau unggul serta mampu 

melaksanakan tugasnya dengan baik. Perfomance ialah semua tanggung jawab yang bisa 

dihasilkan tiap pekerja disebuah himpunan dalam meraih target yang konsisten atas tugas 

yang sudah dibebankan padanya (Hasyim, et al., 2020). Kinerja karyawan berkaitan pada 

prestasi tiap pekerja yang setiapnya selaras dari keinginan juga kebijakan himpunan 

(Wahyudi, et al., 2022:166). Dari asumsi Armstrong (2006), kinerja pegawai ialah hasil 

kerja yang bisa diraih pegawai selaras dengan kewajibanya untuk meraih target perusahaan 

dengan legal serta tidak menyimpangi hukum.  

Terdapat faktor yang mendampaki kinerja karyawan ialah disiplin kerja. Dari asumsi 

Arijanto (2019:13) menjabarkan disiplin kerja ialah tahap pelatihan pegawai dalam 

membentuk sikap serta perilaku untuk menaati kebijakan yang ada supaya aktivitas 

disebuah perusahaan bisa terlaksana secara optimal. Selaras dengan asumsi Sutrisno 

(2019:97) disiplin kerja ialah kegiatan yang dilaksanakan guna mengubah kebiasaan 

pekerja secara mengembangkan kesadaran serta kesediaanya untuk mematuhi seluruh 

kebijakan yang ada. Disiplin kerja, seperti yang dijelaskan pada kutipan di atas merupakan 

proses atau aktivitas yang bertujuan untuk membentuk perilaku karyawan agar patuh pada 

kebijakan yang ada di perusahaan.  

Selain disiplin kerja, kompensasi tergolong faktor kritis untuk manajemen SDM. Hal ini 

berdampak langsung terhadap produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
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Kompensasi tidak hanya meliputi tunjangan atau imbalan, namun juga beragam wujud 

insentif serta penghargaan lainnya yang dapat mempengaruhi kehadiran, motivasi, dan 

loyalitas karyawan. Pentingnya kompensasi dalam konteks ini tidak hanya terletak dari 

unsur keuangan, namun pada pengakuan dan penghargaan atas kontribusi yang diberikan 

oleh setiap individu dalam organisasi. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Nasarudin 

(2020), kompensasi ialah reward yang dibagikan perusahaan pada pekerjanya dalam 

melaksanakan beragam kewajiban tugasnya tersebut. Dari asumsi Juhaeti & Rahayu 

(2022), menjabarkan kompensasi ialah seluruh penghasilan berwujud barang atau uang 

yang diterima pekerja atas imbalan dari jasa yang sudah mereka perankan untuk 

perusahaan. Target akhir kompensasi guna mempertahankan serta memotivasi seluruh 

pekerja.  

CV Kabel Pipa Listrik, yang pertama kali dibuka pada tahun 1997-1998, adalah ritel bahan 

bangunan dan perlengkapan rumah yang memperkenalkan konsep belanja one-stop dalam 

satu atap. CV Kabel Pipa Listrik meluncurkan bisnis untuk menjangkau pelanggan yang 

lebih luas. Dengan visi sebagai perusahaan terkemuka disektor ritel serta distribusi di 

Indonesia, serta misi untuk memberikan pelayanan terbaik dan meningkatkan manajemen 

supply chain, CV Kabel Pipa Listrik berkomitmen untuk tetap menjadi pilihan utama 

pelanggan dalam memenuhi kebutuhan bahan bangunan dan perlengkapan rumah. 

Target penjualan pada CV. Kabel Pipa Listrik periode tahun 2022-2023 pada table 1.1, 

mengalami fluktuasi yang signifikan tiap bulan. Dari kisaran pencapaian sasaran penjualan 

selama tahun ini adalah 86%. Dalam konteks evaluasi umum, pencapaian sebesar 86% 

menunjukkan bahwa perusahaan berada pada level yang memadai, menandakan bahwa 

sebagian besar target penjualan berhasil dipenuhi atau mendekati. Namun, fluktuasi yang 

signifikan terlihat dari bulan ke bulan, mengindikasikan perluasan ruang untuk konsistensi 

dalam pencapaian target tersebut.  
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Selain itu, tingkat absensi pada CV Kabel Pipa Listrik periode tahun 2022-2023 seperti 

pada table 1.2, yang mencakup jumlah pegawai 34 orang berada pada rata-rata tingkat 

ketidakhadiran (absensi) selama tahun 2022-2023 adalah 6,66%. Hal ini menunjukkan 

tingkat absensi yang tinggi. Maka dari itu, hal tersebut perlu mendapat atensi dari pihak 

CV Kabel Pipa Listrik Denpasar.  

 
 

Berdasarkan fenomena yang terjadi, peneliti tertarik melakukan penelitian mengenai 

”Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kompensasi Sebagai 

Variabel Mediasi Pada CV. Kabel Pipa Listrik Denpasar” 

LITERATUR 

Teory Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) 

Teori ini ialah teori yang menyatakan bahwa suatu hubungan sosial adanya unsur imbalan 

serta manfaat yang tentunya menguntungkan kedua belah pihak. Teori ini dikembangkan 

oleh John W dkk. Menjabarkan bila pekerja yang sudah memahami perusahaanya bisa 

mencukupi keperluanya, sehingga mereka akan menampilkan sikap juga kinerja yang 

perusahaan inginkan. Di teori ini, disebutkan bila kaitan social ada aspek pengorbanan, 

keuntungan, serta ganjaran yang saling mendampaki (Sunyoto dan Saksono, 2022).  

Disiplin Kerja  

Dari asumsi Wardianti (2020), menjabarkan bila disiplin kerja ialah bentuk rasa hormat 

tiap individu pada perusahaan serta mematuhi seluruh kebijakan yang berlaku. Dari asumsi 

Nabella & Perkasa (2023), menjabarkan bila disiplin ialah perilaku kesiapan seseorang 

menaati seluruh kebijakan yang ada. Disiplin kerja ialah hal yang berkembang dengan 

sukarela untuk pengorganisasian diri menjadi nilai kerja (Setyawan et all., 2022). Dibuat 
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simpulan bila disiplin kerja tergolong unsur fundamental untuk manajemen SDM yang 

berdampak langsung pada kinerja pegawai. 

Kompensasi 

Dari asumsi Nasurdin et al., (2020), kompensasi ialah reward yang dibagikan perusahaan 

pada pekerjanya dalam melaksanakan beragam kewajiban tugasnya tersebut. Dari asumsi 

Juhaeti & Rahayu  (2022), menjabarkan kompensasi ialah seluruh penghasilan berwujud 

barang atau uang yang diterima pekerja atas imbalan dari jasa yang sudah mereka perankan 

untuk perusahaan. Target akhir kompensasi guna mempertahankan serta memotivasi 

seluruh pekerja. 

Kinerja Karyawan  

Dari asumsi Zefeiti (2020) kinerja ialah hasil kerja yang mencakup segi kuantitas serta 

kualitas yang diraih pekerja untuk menyelenggarakan kewajibanya selaras dengan tugas 

yang sudah dibebankan padanya. Kinerja ialah sikap nyata yang ditunjukan tiap individu 

menjadi prestasi kerja yang dihasilkan selaras tugasnya disebuah perusahaan (Nurhasanah 

& Rivai 2022). Kinerja ialah hasil yang diraih tiap pekerja untuk menyelenggarakan tugas 

kerjanya yang sudah diberikan padanya dilandaskan atas kesungguhan serta pengalamanya, 

kinerja ialah kolaborasi dari 3 aspek utama yang mencakup motivasi, minat serta 

kemampuan (Jufrizen, 2022). Dibuat simpulan bila kinerja pegawai ialah hasil kerja tiap 

pekerja yang sudah dijalankanya selaras dengan kewajiban yang sudah dibebankan 

padanya. 

Kerangka Konseptual 

Kaitan antara disiplin kerja pada kinerja karyawan yang dimediasikan dari kompensasi 

pada CV Kabel Pipa Listrik Denpasar bisa diamati di gambar berikut: 
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Hipotesis Penelitian 

Menurut Ismael (2019), hipotesis adalah satu kesimpulan sementara yang belum final; 

jawaban sementara; dugaan sementara; yang merupakan konstruk peneliti terhadap 

masalah penelitian, yang menyatakan hubungan antara dua atau lebih variabel. Adapun 

hipotesis yang peneliti ajukan, yaitu: H1: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan CV. Kabel Pipa Listrik Denpasar, H2: Disiplin kerja berpengaruh positif 

terhadap kompensasi pada CV. Kabel Pipa Listrik, H3: Kompensasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan pada CV. Kabel Pipa Listrik, H4: Kompensasi berpengaruh 

positif memediasi disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada CV. Kabel Pipa Listrik  

METODELOGI PENELITIAN 

Pengkajian ini diselenggarakan di CV Kabel Pipa Listrik sebagai lokasi studi. Pemilihan 

lokasi ini dilakukan untuk menyelidiki dan menganalisis aspek-aspek terkait dengan topik 

penelitian. Obyek pengkajian adalah Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Kompensasi Sebagai Variabel Mediasi. Pengkajian ini populasinya ialah semua 

pekerja yang totalnya 34 pegawai di CV. Kabel Pipa Listrik Denpasar.  Dari asumsi 

Sugiyono (2019) Teknik sampling jenuh ialah cara penetapan sampel bila seluruh bagian 

populasi dipakai menjadi sampel. Sehingga guna menetapkan sampelnya, penulis memakai 

cara sampling jenuh sebab total populasi yang tidak terlalu banyak. Sampel pengkajian ini 

ialah semua pekerja CV. Kabel Pipa Listrik Denpasar yang totalnya 34 pegawai. Untuk 

menghimpun data di pengkajian ini dilaksanakan dari: wawancara, kuesioner serta 

observasi. Untuk menganalisa datanya dipakai media Partial Least Square dengan basis 

variance analisis path. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Validitas Konvergen (Convergent validity) 

Convergent validity ialah sebuah asumsi untuk mengukurkan validitas indikator yang 

sifatnya reflektif. Evaluasi ini dilaksanakan dari pengecekan koefisien outer loading tiap 

instrument pada variabel latennya. Sebuah instrument disebut valid, bila koefisien outer 

loading berkisaran 0,60 – 0,70 lalu disebut tidak valid bila dibawah 0,50 (Ghozali & 

Lathan, 2022), juga signifikan ditaraf alpha 0.05 atau I-statistik 1,96. Hasil 

pengkalkulasianya bisa diamati di Gambar 1. 
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Hasil pengkalkulasian pengujian signifikansinya (boothstrapping) model bisa diamati di 

Gambar 2: 

 

2. Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Hasilnya menampilkan bila AVE semua konstruk > 0,50 maka mencukupi kriteria valid. 

Kriteria Fornell-Larcker sudah menampilkan akar kuadrat AVE tiap konstruk yang 

melebihi konstruk lainnya. 

3. Cronbach Alpha & Composite Reliability Composite Reliability 

Hasil pengujianya menampilkan bila tiap variabel bernilai cronbachs alpha > 0,6 serta 

composite reliability > 0,7. Dibuat simpulanya bila tiap variabel bernilai reliabilitas yang 

baik. 

4. Evaluasi Model Struktural dari R-Square (R2) 

Hasil pengujianya menampilkan nilai R2 kompensasi sejumlah 0,317; berlandaskan asumsi 

Chin (Ghozali & Lathan, 2022), sehingga modelnya tergolong moderat, dimaknai bila 

disiplin kerja bisa menjabarkan kompensasi sejumlah 31,7 %, selisihnya 68,3 % didampaki 

variabel diluar pengkajian ini. Kinerja karyawan bernilai R-square sejumlah 0,710 
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tergolong model kuat, dimaknai bila kompensasi serta disiplin kerja bisa menjabarkan 

kinerja karyawan sejumlah 71% serta selisihnya 29 % didampaki variabel diluar pengkajian 

ini. 

5. Pengujian Hipotesis 

Uji disiplin kerja pada kinerja karyawan menampilkan hasil koefisien korelasi sejumlah 

0,548, diasumsikan disiplin kerja berdampak positif pada kinerja karyawan. Lalu 

mendapati t-statistik sejumlah 4,697 serta sign 0,000 < 0,05, dibuat simpulan bila disiplin 

kerja berdampak signifikan positif pada kinerja karyawan. 

Berikutnya uji disiplin kerja pada kompensasi menampilkan koefisien korelasi sejumlah 

0,563, diasumsikan disiplin kerja berdampak positif pada kompensasi. Lalu mendapati t-

statistik sejumlah 6,560 serta sign 0,000 < 0,05, dibuat simpulan bila disiplin kerja 

berdampak signifikan positif pada kompensasi. 

Selanjutnya uji kompensasi pada kinerja karyawan mendapati koefisien korelasi sejumlah 

0,402, diasumsikan kompensasi berdampak positif pada kinerja karyawan. Lalu mendapati 

t-statistik sejumlah 3,472 serta sign 0,001 < 0,05, dibuat simpulan bila kompensasi 

berdampak signifikan positif pada kinerja karyawan. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari analisa datanya menghasilkan bila disiplin kerja pada kinerja karyawan mendapati 

koefisien korelasi sejumlah 0,548, diasumsikan disiplin kerja berdampak positif pada 

kinerja karyawan. Lalu mendapati t-statistik sejumlah 4,697 serta sign 0,000 < 0,05, dibuat 

simpulan bila disiplin kerja berdampak signifikan positif pada kinerja karyawan, 

Diasumsikan (H1) diterima. Ini dimaknai makin positifnya disiplin kerja sehingga bisa 

meninggikan kinerja pegawai. Hasilnya selaras dari pengkajian yang dilaksanakan Muzakir 

(2024) menampilkan bila disiplin berdampak signifikan positif pada kinerja pegawai. 

Pengkajian yang dilaksanakan Sindy (2023) menghasilkan bila disiplin kerja berdampak 

signifikan positif pada kinerja pegawai.  

2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kompensasi 

Hipotesis awal yang dibuat rumusanya menampilkan bila disiplin kerja pada kompensasi 

mendapati koefisien korelasi sejumlah 0,563, diasumsikan disiplin kerja berdampak positif 

pada kompensasi. Lalu mendapati t-statistik sejumlah 6,560 serta sign 0,000 < 0,05, dibuat 

simpulan bila disiplin kerja berdampak signifikan positif pada kompensasi. Diasumsikan 

(H2) diterima. Ini dimaknai makin optimalnya disiplin kerja akan meninggikan 

kompensasi. Hasilnya selaras dari pengkajian yang dilaksanakan Meddy (2019) dimana 

disiplin kerja berdampak signifikan positif pada kompensasi. Lalu pengkajian yang 

dilaksanakan Agus (2021) disiplin kerja berdampak signifikan positif pada kompensasi. 

Selanjutnya pengkajian yang dilaksanakan Gayatrie (2023) disiplin kerja berdampak 

signifikan positif pada kompensasi. 

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisanya menampilkan bila kompensasi pada kinerja karyawan mendapati koefisien 

korelasi sejumlah 0,402, diasumsikan kompensasi berdampak positif pada kinerja 

karyawan. Lalu mendapati t-statistik sejumlah 3,472 serta sign 0,001 < 0,05, dibuat 



 

159 | P a g e  

     VALUES, Volume 6, Nomor 2, Tahun 2025 
 

      e-ISSN: 2721-6810 
 

simpulan bila kompensasi berdampak signifikan positif pada kinerja karyawan. 

Diasumsikan (H3) diterima. Ini dimaknai makin besarnya kompensasi bisa meninggikan 

kinerja pegawai. Ini selaras dari pengkajian yang dilaksanakan Josua (2023) dimana 

kompensasi berdampak signifikan positif pada kinerja pegawai. Pengkajian yang 

dilaksanakan Riswanda (2022) kompensasi berdampak signifikan positif pada kinerja 

pegawai. Pengkajian dari Santosa (2019) kompensasi berdampak signifikan positif pada 

kinerja pegawai. 

4. Pengaruh Kompensasi Memediasi Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Analisa peran mediasi dari cara pengecekan dipengkajian ini atas disiplin kerja pada kinerja 

karyawan dari kompensasi mendapati koefisien korelasi sejumlah 0,226, diasumsikan 

disiplin kerja berdampak positif pada kinerja karyawan dari kompensasi. Mendapati t-

statistik sejumlah 2,774 serta sign 0,006 < 0,05, dibuat simpulanya bila disiplin kerja 

berdampak signifikan positif pada kinerja karyawan dari kompensasi. Diasumsikan (H4) 

diterima. Ini menampilkan bila disiplin kerja bisa meninggikan kinerja pegawai yang 

dibantu dari segi kompensasi. Selaras hasilnya dari pengkajian yang dilaksanakan Wahyu 

(2020) kompensasi menjadi pemediasi berdampak pada disiplin kerja serta kompensasi 

menjadi pemediasi berdampak positif pada kinerja pegawai. Berikutnya pengkajian yang 

dilaksanakan Ardiyansyah (2021) kompensasi menjadi pemediasi berdampak pada disiplin 

kerja serta kompensasi menjadi pemediasi berdampak positif pada kinerja pegawai.  

SIMPULAN DAN LIMITASI 

Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, maka didapat simpulan hasil penelitian 

pada CV. Kabel Pipa Listrik adalah sebagai berikut:  

1. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini berarti semakin baik disiplin kerja maka semakin meningkatnya kinerja karyawan pada 

CV. Kabel Pipa Listrik.  

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompensasi. Hal ini berarti 

semakin baik disiplin kerja maka semakin meningkatnya kompensasi pada CV. Kabel Pipa 

Listrik.  

3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

berarti semakin tinggi kompensasi maka semakin meningkatnya kinerja karyawan pada 

CV. Kabel Pipa Listrik.  

4. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

peran kompensasi sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja yang 

baik dapat meningkatkan kinerja karyawan secara tidak langsung ketika didukung oleh 

kompensasi yang memadai. Dengan kata lain, disiplin kerja yang tinggi, yang dimediasi 

oleh kompensasi yang baik, berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan secara 

keseluruhan. 
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