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Abstract 

This study aims to analyze the influence of work discipline and compensation on employee 
performance at Universitas Proklamasi 45 with employee commitment as an intervening variable. 
This study uses a quantitative approach with a survey method through the distribution of 
questionnaires. The sampling technique used is purposive sampling with a total of 94 respondents 
from Universitas Proklamasi 45. Data analysis was carried out using the SmartPLS application to 
test the role of employee commitment in mediating the relationship between work discipline and 
compensation on performance. The results of the study indicate that: (1) Work discipline has a 
positive and significant effect on employee performance, (2) Compensation has a positive and 
significant effect on employee performance, (3) Employee commitment has a positive and 
significant effect on employee performance, (4) Employee commitment has a positive and 
significant effect on work discipline with employee performance, (5) Employee commitment has a 
positive and significant effect on compensation with employee performance. These findings 
provide new contributions in human resource management in the university environment by 
emphasizing the importance of work commitment as a link between discipline and compensation 
policies with increasing employee performance. 
Keywords: Work Discipline, Compensation, Employee Commitment, Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Salah satu unsur penting pada suatu institusi adalah sumber daya manusia (SDM) yang 
menjalankan fungsinya untuk dapat mencapai tujuan institusi. SDM merupakan sumber daya 
strategis dalam keberlangsungan institusi, sehingga perlu adanya perencanaan, perumusan 
strategi yang relevan, evaluasi, dan tindak lanjut yang secara konsisten untuk peningkatan kinerja 
institusi. Perencanaan strategis akan membantu institusi untuk dapat mencapai misi, tujuan, dan 
meningkatkan kinerjanya secara efisien dan efektif (Nardo, 2024: 16). Manajemen sumber daya 
manusia yang efektif sangat berkaitan dengan keberhasilan upaya peningkatan kinerja pegawai, 
baik secara individu, kelompok kerja, maupun pada tingkat institusi. Oleh karena itu, untuk 
mendukung peningkatan prestasi kinerja pegawai, maka diperlukan SDM yang mempunyai 
kompetensi atau keahlian yang mendukung. Khaeruman, dkk (2021: 7) menyebutkan dengan 
kinerja pegawai yang baik pada suatu instansi, maka instansi tersebut akan dapat mencapai tujuan 
yang diinginkannya. Hal ini dikarenakan kinerja sebagai penentu keberhasilan serta kelangsungan 
hidup instansi. Setiap instansi akan berusaha untuk selalu meningkatkan kinerja pegawainya demi 
tercapainya tujuan yang telah ditetapkan instansi. 

Kinerja ini juga menjadi salah satu isu penting yang terjadi di Universitas Proklamasi 45 
disingkat dengan UP45 sebagai institusi di bidang pendidikan tinggi di wilayah Daerah Istimewa 
Yogyakarta. Sebagai Universitas Swasta di wilayah kota pendidikan ini, kinerja utama perguruan 
tinggi menjadi sangat penting untuk bersaing dengan perguruan tinggi lain dengan standar 
pendidikan yang telah ditetapkan oleh Kementerian Pendidikan Tinggi, Sains, dan Teknologi 

mailto:hartantiwidayani@up45.ac.id
mailto:nurwidiastuti@stieww.ac.id
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Republik Indonesia. Salah satu permasalahan yang terjadi di UP45 saat ini adalah kinerja dosen 
dan tendik yang belum optimal baik dari aspek manajerial, perilaku, maupun hasil kerja. 
Berdasarkan pengumpulan LKD Dosen UP45 pada Semester Ganjil 2024/2025 masih ada 
beberapa dosen yang menyelesaikan LKD melebihi dari waktu yang telah ditetapkan. Selain itu, 
pengembangan karir dosen UP45 masih rendah yang dilihat dari tingkat jabatan akademik dosen 
per bulan Februari 2025. Tingkat kedisiplinan dosen dalam mengumpulkan nilai, mengisi presensi 
dan berita acara perkuliahan mengalami keterlambatan. Aspek lain seperti kehadiran, kedisiplinan, 
dan kontribusi dalam pengelolaan institusi juga bisa menjadi bagian dari penilaian. Dosen juga 
membutuhkan bantuan tenaga kependidikan untuk mendukung kelancaran tugas akademik dan 
administratif di lingkungan Perguruan Tinggi.  

Tenaga kependidikan atau disingkat tendik merupakan unsur sumber daya yang membantu 
pelaksanaan manajemen dan administrasi di lingkungan universitas. Tendik ini terdiri atas pegawai 
administrasi, teknisi, laboran, pustakawan, tenaga keamanan, maupun tenaga kebersihan. 
Berdasarkan hasil penilaian kinerja tendik tahun 2024, masih terdapat beberapa indikator yang 
perlu ditingkatkan. Indikator kinerja tersebut mencakup aspek manajerial, perilaku, dan hasil kerja. 
Penilaian dari aspek manajerial ditujukan bagi tendik yang memiliki jabatan struktural di lingkungan 
UP45, adapun aspek yang dinilai antara lain: kepemimpinan; pemecahan masalah; dan 
pengambilan keputusan. Penilaian dari aspek perilaku, antara lain kedisiplinan; komitmen; etika 
dan kesopanan; kejujuran; serta loyalitas. Sedangkan penilaian aspek hasil kerja, antara lain: 
tingkat kesalahan hasil pekerjaan; penyelesaian tepat waktu; dan hasil pekerjaan dapat 
dipertanggungjawabkan. Tingkat kedisiplinan tendik masih kurang dan beberapa tendik tidak 
bekerja secara optimal pada saat jam kerja. Permasalahan berikutnya adalah kompensasi yang 
diberikan institusi tidak sebanding dengan beban kerja baik dosen maupun tendik. Selain itu, 
tingkat komitmen dosen dan tendik dinilai masih kurang. Hal ini dapat dilihat dari tingkat turnover 
pegawai yang cukup tinggi.  

Ketiga permasalahan di atas, akan mempengaruhi kinerja pegawai baik dosen dan tendik 
di UP45. Kinerja pegawai saat ini masih rendah atau belum mencapai target yang diharapkan, 
sehingga perlu dilakukan identifikasi dan analisis terhadap berbagai faktor yang 
mempengaruhinya. Hal ini penting agar dapat menemukan kendala-kendala yang menghambat 
kinerja serta menentukan strategi yang tepat untuk meningkatkan produktivitas pegawai. Faktor-
faktor yang perlu diperhatikan antara lain disiplin kerja, kompensasi, dan komitmen pegawai, 
karena penelitian terdahulu menunjukkan bahwa faktor-faktor tersebut memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, kompensasi, dan 
komitmen terhadap kinerja pegawai di UP45, serta menganalisis pengaruh disiplin kerja dan 
kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui komitmen pegawai di UP45. Melalui penelitian ini, 
diharapkan dapat diperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja pegawai, sehingga universitas dapat merancang kebijakan yang lebih 
efektif dalam meningkatkan produktivitas dan kualitas kinerja pegawainya.  

 

KERANGKA TEORITIS YANG DIPAKAI DAN HIPOTESIS 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai tersebut dalam 
pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Menurut 
Robbins (dalam Budiyanto & Mochklas, 2020:9) bahwa kinerja pegawai adalah fungsi dari interaksi 
antara kemampuan dan motivasi. Banyak faktor yang memengaruhi terbangunnya kinerja 
profesional, termasuk kinerja pegawai yang di dalamnya berkaitan dengan faktor-faktor yang 
memengaruhinya yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal yaitu faktor yang berasal 
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dari dalam diri seseorang yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang menjalankan 
pekerjaannya, antara lain: motivasi dan minat, bakat, watak, sifat, usia, jenis kelamin, pendidikan 
dan pengalaman. Sedangkan faktor eksternal yaitu faktor yang datang dari luar diri seseorang 
yang dapat mempengaruhi kinerjanya, antara lain: lingkungan fisik, sarana dan prasarana, 
imbalan, suasana, kebijakan dan sistem administrasi (Suwindia & Kurniawati, 2021: 48).  

Bernardin dan Russel (dalam Huseno, 2016: 96), mengemukakan enam kriteria primer yang 
dapat digunakan untuk mengukur kerja karyawan yaitu: (1) Quality, merupakan tingkat sejauh 
mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan 
yang diharapkan. (2) Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan. (3) Timeliness, merupakan 
lamanya suatu kegiatan diselesaikan pada waktu tertentu. (4) Cost efectiveness, besarnya 
penggunaan sumberdaya organisasi guna mencapai hasil yang maksimal atau pengurangan 
kerugian dari setiap unit penggunaan sumberdaya. (5) Need for supervision, kemampuan 
karyawan untuk melaksanakan fungsi-fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang 
supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan. (6) Interpersonal impact, 
kemampuan seorang karyawan untuk memelihara harga diri, nama baik dan kemampuan 
kerjasama diantara rekan kerja dan bawahan. 

Disiplin Kerja 

Menurut Maskur, dkk (2024: 7) disiplin kerja ditandai dengan keberadaan peraturan serta 
tata tertib, pemberian hukuman dan sanksi, pelatihan dan pembinaan yang dilaksanakan oleh 
pemegang kekuasaan, perubahan perilaku dan sikap mental. Disiplin kerja pegawai ditunjukkan 
dengan datang tepat waktu, melaksanakan pekerjaan sesuai ketetapan organisasi, menaati 
peraturan organisasi, maka akan meningkatkan kinerja pegawai sehingga target organisasi dapat 
tercapai. Pada dasarnya banyak faktor yang mempegaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu 
organisasi seperti yang dikemukakan oleh Hasibuan (2019: 193) terdiri atas tujuan dan 
kemampuan, teladan pemimpin, balas jasa dan kesejahteraan, keadilan, waskat (pengawasan 
melekat), serta sanksi. Disiplin kerja merupakan sikap dari seseorang atau kelompok yang taat 
dan patuh terhadap peraturan atau tata tertib yang berlaku, dalam melalukan tugas dan dan 
kewajibannya pada suatu organisasi untuk mencapai tujuan. Menurut Singodimedjo dalam 
Sutrisno (2019: 94) menyebutkan indikator-indikator mengenai disiplin kerja antara lain: (1) 
Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat; (2) Peraturan dasar tentang berpakaian, dan 
bertingkah laku dalam pekerjaan; (3) Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan 
dengan unit kerja lain; (4) Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan 
oleh para pegawai selama dalam instansi dan sebagainya. 

Kompensasi 

Beberapa literatur mendefinisikan kompensasi sebagai bentuk imbalan dari organisasi atas 
kontribusi pegawai. Pada dasarnya, pegawai bekerja untuk mendapatkan uang guna memenuhi 
kebutuhan hidupnya. Seorang pegawai yang menghargai kerja keras dan menunjukkan loyalitas 
terhadap organisasi akan mendapatkan penghargaan berupa kompensasi (Rosita dkk, 2024: 180). 
Selanjutnya menurut Dessler (dalam Rosita, 2024: 191), faktor-faktor yang memengaruhi 
kompensasi diantaranya adalah (1) Ekuitas eksternal: Membandingkan tingkat pembayaran upah 
di satu perusahaan dengan perusahaan lain. (2) Keadilan internal: Membandingkan keadilan 
dalam tingkat pembayaran pekerjaan dengan pekerjaan lain dalam satu perusahaan yang sama. 
(3) Ekuitas individu: Kewajaran gaji individu dengan membandingkan pekerjaan yang dikerjaan 
sesama individu dalam perusahaan yang sama. (4) Keadilan prosedur: Berdasarkan proses dan 
prosedur yang digunakan untuk mengalokasikan gaji.  

Adapun indikator kompensasi yang digunakan dalam penelitian ini meliputi beberapa 
komponen utama yang mencerminkan bentuk penghargaan kepada pegawai atas kontribusi 
mereka. Pertama, gaji pokok adalah imbalan tetap yang dibayarkan secara rutin sebagai balas 
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jasa atas pekerjaan dan kedudukan pegawai dalam perusahaan. Kedua, tunjangan tetap seperti 
tunjangan BPJS, tunjangan transportasi, asuransi kesehatan, dan tunjangan lainnya yang 
diberikan untuk menunjang kesejahteraan pegawai di luar gaji pokok. Ketiga, insentif atau bonus 
merupakan kompensasi variabel yang diberikan sebagai penghargaan atas pencapaian kinerja 
atau prestasi tertentu, biasanya bersifat tidak tetap dan diberikan berdasarkan hasil kerja yang 
melebihi standar. Keempat, keadilan dalam kompensasi mencakup aspek keadilan internal 
(kesetaraan antar pegawai dalam organisasi), keadilan eksternal (kesesuaian dengan standar 
pasar), dan keadilan prosedural (transparansi dan konsistensi dalam penetapan kompensasi), 
yang berperan penting dalam meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja pegawai. 

Komitmen Pegawai 

Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana seorang pegawai memihak 
terhadap tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya 
dalam organisasi. Komitmen merupakan suatu sikap kerja atau keyakinan yang mencerminkan 
kekuatan relatif, keberpihakan dan keterlibatan individu pada suatu organisasi. Prayitno (dalam 
Lubis & Jaya, 2019: 7) mengemukakan bahwa komitmen adalah keputusan seseorang dengan 
dirinya sendiri, apakah ia akan melakukan sesuatu atau tidak. Secara etis komitmen menunjukkan 
kemantapan kemauan, keteguhan sikap, kesungguhan, dan tekat untuk berbuat yang lebih baik. 
Komitmen berkaitan dengan keputusan seseorang dengan dirinya sendiri, apakah ia akan 
melakukan suatu kegiatan. Seseorang yang telah berkomitmen tidak akan ragu menentukan sikap 
dan bertanggungjawab terhadap keputusan yang diambil tersebut. Madiistriyatno & Tunnufus, 
(2024: 164-166) menyebutkan ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi komitmen 
seseorang atau kelompok, antara lain: 1) nilai-nilai dan keyakinan; 2) motivasi; 3) kepuasan kerja; 
4) dukungan sosial; 5) kepemimpinan yang efektif; 6) tanggung jawab.  

Ada beberapa indikator komitmen organisasi menurut Kaswan, (dalam Jufrizen, 2021: 22), 
diantaranya: (1) Adanya kerelaan. Orang yang berkomitmen akan bersedia membantu rekan kerja 
menyelesaikan tugas-tugas organisasi, menunjukkan sikap membantu dan kolaboratif. (2) 
Menyatukan aktivitas. Komitmen organisasi mendorong individu untuk menyelaraskan aktivitas 
pribadi dan prioritas mereka dengan tujuan-tujuan organisasi yang lebih besar. (3) Memahami 
kebutuhan organisasi. Pegawai yang berkomitmen akan memahami kebutuhan organisasi, 
termasuk tujuan, nilai, dan tantangan yang dihadapi, sehingga dapat memberikan kontribusi yang 
lebih bermakna. (4) Memiliki kebutuhan organisasi. Individu dengan komitmen organisasi yang 
kuat akan merasa bahwa kebutuhan mereka sebagai individu selaras dengan kebutuhan 
organisasi, sehingga mereka merasa terikat dan memiliki rasa memiliki. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wijaya (2019) yang berjudul ”Pengaruh Disiplin Kerja dan 
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi sebagai Variabel Intervening”. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berperan dalam memediasi hubungan disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan dan motivasi berperan dalam memediasi hubungan kompensasi 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian serupa yang dilakukan oleh Nurzakiah dan Febrian (2024) 
yang berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi pada PT Billy Indonesia)”. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa disiplin kerja, 
motivasi kerja, dan kompensasi berpengaruhi positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kerangka pemikiran penelitian ini berangkat dari pemahaman bahwa disiplin kerja dan 
kompensasi merupakan faktor utama yang memengaruhi kinerja pegawai baik dosen dan tendik. 
Disiplin kerja dianggap sebagai sikap dan perilaku pegawai dalam mematuhi aturan dan 
menjalankan tugas secara konsisten, yang secara langsung dapat meningkatkan efektivitas dan 
produktivitas kerja. Kompensasi, sebagai bentuk penghargaan yang diberikan organisasi, 
berperan penting dalam memotivasi pegawai sehingga berdampak positif pada kinerja pegawai. 
Namun, pengaruh disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja dosen dan tendik tidak selalu 
bersifat langsung, melainkan dapat dimediasi oleh komitmen pegawai. Komitmen pegawai 
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mencerminkan loyalitas dan keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi, yang 
memperkuat hubungan antara disiplin kerja, kompensasi, dan kinerja. Dengan demikian, komitmen 
pegawai berfungsi sebagai variabel intervening yang menjembatani dan memperkuat pengaruh 
disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawai dosen dan tendik di Universitas Proklamasi 
45.  

Kerangka konseptual yang dijadikan dasar model analisis dalam penelitian ini adalah: 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Berdasarkan beberapa kajian teori penelitian dan kerangka pikir yang diuraikan, maka dapat 
diajukan hipotesis sebagai berikut:  

H1 :  Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Universitas 
Proklamasi 45. 

H2 :  Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Universitas 
Proklamasi 45. 

H3 : Komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 
Universitas Proklamasi 45. 

H4 : Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 
komitmen pegawai di Universitas Proklamasi 45. 

H5 : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 
komitmen pegawai di Universitas Proklamasi 45. 

 

METODE PENELITIAN 

Desain penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif karena data yang 
dikumpulkan berupa angka dan dianalisis dengan metode statistik. Sihotang (2023: 3) 
menyebutkan pendekatan kuantitatif digunakan untuk pembuktian atau konfirmasi yang 
menggunakan angka-angka dalam analisis statistik untuk memecahkan masalah penelitian. 
Populasi yang diteliti adalah seluruh pegawai UP45 yang terdiri atas dosen dan tendik. Sedangkan 
teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling yang dipilih berdasarkan beberapa 
kriteria tertentu, yaitu dosen berstatus sebagai dosen tetap atau kontrak dan tendik berstatus 
sebagai pegawai adminsitrasi, staf akademik, staf IT, laboran, pustakawan, serta teknisi. Jumlah 
sampel yang memnuhi kriteria tersebut sebanyak 122 orang. Penentuan jumlah sampel 
menggunakan rumus Slovin, hingga ditentukan jumlah sampel yang dibutuhkan sebanyak 94 
pegawai. 

Variabel Penelitian 

Penelitian ini terdiri dari 4 variabel yang akan diteliti, yaitu Disiplin Kerja (X1), Kompensasi 
(X2), Komitmen Pegawai (Z) dan Kinerja Pegawai (Y). Disiplin kerja dan kompensasi sebagai 

Disiplin Kerja 
(X1) 

Kinerja 
Pegawai (Y) 

Komitmen 
Pegawai (Z) 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 
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variabel independen, kinerja pegawai sebagai variabel dependen, serta komitmen pegawai 
sebagai variabel intervening.  

Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah suatu tata tertib atau peraturan yang dibuat oleh manajemen suatu 
organisasi, disahkan oleh dewan komisaris atau pemilik modal, disepakati oleh serikat pekerja dan 
diketahui oleh Dinas Tenaga Kerja seterusnya orang orang yang tergabung dalam organisasi 
tunduk pada tata tertib yang ada dengan rasa senang hati, sehingga tercipta dan terbentuk melalui 
proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, keteraturan, 
dan ketertiban (Afandi (2016: 1). Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel disiplin kerja, 
antara lain: kepatuhan terhadap jam kerja; kepatuhan terhadap peraturan institusi; penyelesaian 
tugas tepat waktu; dan tanggung jawab dalam pekerjaan. 

Kompensasi  

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diberikan oleh institusi/perusahaan kepada 
karyawan, sebagai balas jasa atau imbalan atas kinerja yang dihasilkan oleh karyawan, untuk 
kepentingan institusi/ perusahaan. Kompensasi bisa berbentuk uang ataupun fasilitas yang 
diberikan institusi/perusahaan pada karyawan (Zunaidah dkk, 2020:1). Indikator yang digunakan 
untuk mengukur variabel kompensasi, yaitu gaji pokok, tunjangan tetap, insentif atau bonus, dan 
keadilan dalam kompenasi. 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan oleh 
organisasi. Kinerja ini mencakup aspek kualitas dan kuantitas kerja yang dilakukan secara efisien 
dan efektif untuk mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara, 2017). Untuk mengukur variabel 
kinerja pegawai, indikator yang digunakan yaitu kualitas pekerjaan, produktivitas kerja, ketepatan 
waktu dalam menyelesaikan tugas, dan kemampuan bekerja dalam tim. 

Komitmen Pegawai 

Komitmen pegawai adalah keterikatan emosional, identifikasi, dan loyalitas seorang 
pegawai terhadap organisasi tempatnya bekerja, yang tercermin dalam keinginan untuk tetap 
menjadi bagian organisasi, kesediaan berusaha keras demi kepentingan organisasi, serta 
penerimaan nilai dan tujuan organisasi tersebut (Hasibuan, 2019: 78). Komitmen pegawai diukur 
dengan 4 indikator, yaitu loyalitas terhadap institusi, keinginan untuk tetap bekerja, rasa memiliki 
terhadap institusi, dan dedikasi dalam tugas. 

Pengumpulan Data 

Metoda pengumpulan data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner 
dengan menggunakan skala likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi. Kuesioner yang 
digunakan adalah kuesioner tertutup yang telah disediakan jawaban (sangat setuju, setuju, 
netral/ragu-ragu, tidak setuju, dan sangat tidak setuju). Data diperoleh dari kuesioner yang 
menggunakan pengukuran data ordinal, sehingga akan menunjukkan data sesuai dengan urutan 
atau bobot nilai tertentu mulai dari skor 1 sampai 5. Selain itu, digunakan juga studi dokumentasi 
data-data yang revelan dengan variabel penelitian.  

Metode Analisis Data 

Pengolahan data penelitian menggunakan Software SmartPLS, karena penelitian ini 
berbentuk reflektif, yaitu menunjukkan hubungan variabel laten dengan indikatornya. Pemodelan 
persamaan struktural yang sering disebut Partial Squares Structural Equation Modeling (PLS-
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SEM) dengan SmartPLS digunakan untuk menganalisis data dan jalur pemodelan dengan variabel 
laten. Analisis PLS-SEM terdiri dari dua subbab model, yaitu model pengukuran yang disebut outer 
model dan model struktural yang disebut inner model. Model pengukuran menunjukkan bagaimana 
variabel manifest atau observed variabel merepresentasikan variabel laten untuk diukur. 
Sedangkan model struktural menunjukkan kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk 
(Sihombing, dkk, 2024:2) Model pengukuran menggambarkan bagaimana hubungan setiap blok 
indikator dengan variabel latinnya. Model pengukuran digunakan untuk menguji validitas konstruk 
dan reliabilitas instrumen. Pengukuran yang dilakukan melalui outer model yaitu Convergent 
Validity, Discriminant Validity, Composite Reliability (Cronbach’s Alpha). Sedangkan model 
struktural menggambarkan hubungan atau kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk 
yang dibangun berdasarkan substansi teori. Setelah model secara keseluruhan dan secara parsial 
diuji, maka pada tahap berikutnya dilakukan pengujian hipotesis. Uji hipotesis dilakukan dengan 
melihat nilai T-Statistik dibandingkan dengan nilai T-Tabel = 1,96 pada tingkat signifikansi P Value 
= 0,05. Apabila nilai T-Statistik > T-Tabel, maka dapat disimpulkan variabel eksogen miliki 
pengaruh signifikan terhadap variabel endogen. 

 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

ANALISIS DATA 

Pengukuran pada variabel-variabel penelitian menggunakan skala likert dengan skor 1 
sampai dengan skor 5. Rentang skala likert ditunjukkan dari rata-rata jawaban responden 
kuesioner, maka dapat diperoleh dengan rumus:  

Interval=  
𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑀𝑎𝑥−𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑀𝑖𝑛

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝐾𝑒𝑙𝑎𝑠
 =  

5−1

5
= 0,8 

Tabel 1. Tingkat Kategori Variabel 

No Interval Kriteria 

1 4,20 – 5,00 Sangat Tinggi 
2 3,40 – 4,19  Tinggi 
3 2,60 – 3,39  Sedang 
4 1,80 – 2,59  Rendah 
5 1,00 – 1,79 Sangat Rendah 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2025 
Data yang digunakan dalam penelitian diperoleh dari responden sebanyak 94 pegawai 

UP45, hasil analisis data dengan statistik deskriptif untuk melihat nilai terkecil, nilai terbesar, dan 
nilai rerata disajikan dalam pada tabel 2. 

Tabel 2. Statistik Deskriptif 

Keterangan N Rata-rata Terendah Rata-rata Tertinggi Rerata 

Disiplin Pegawai (X1) 94 3,57 4,35 4,05 
Kompensasi (X2) 94 3,53 2,73 3,14 
Komitmen Pegawai (Z) 94 4,26 3,33 3,84 
Kinerja Pegawai (Y) 94 4,23 3,80 4,00 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2025 
Penelitian ini menggunakan analisis data SEM-PLS dengan proses perhitungannya dibantu 

program aplikasi software SmartPLS. Analisa Partial Least Square (PLS) adalah teknik statistika 
multivariat yang melakukan perbandingan antara variabel dependent berganda dan variabel 
independent berganda. PLS selain dapat digunakan unutk mengkonfirmasikan teori, dapat juga 
digunakan untuk menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antar variabel laten (prediksi) 
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sedangkan SEM berorientasi konfirmasi teori. PLS dapat menganalisis sekaligus konstruk yang 
dibentuk dengan indikator reflektif dan formatif. Evaluasi model Partial Least Square (PLS) 
dilakukan dengan evaluasi outer model dan evaluasi inner model (Sihombing, 2024: 1). 

Uji Instrumen 

 
Gambar 1. Skema Model Partial Least Square (PLS) 

Evaluasi outer akhir dari penelitian ini menghasilkan variabel disiplin kerja, kompensasi, 
komitmen pegawai, dan kinerja pegawai dengan masing-masing variabel direfleksikan 8 indikator. 
Tahap-tahap dalam analisis SmartPLS mengevaluasi model outer refektif menggunakan 4 kriteria 
yaitu menguji validitas dan reliabilitas variabel dengan melihat Cronbach’s Alpha, Composite 
Reliability, dan Average Variance Extranced (AVE) pada masing-masing variabel. Hasil 
pengolahan nilai outer model atau korelasi antara konstruk dengan variabel telah memenuhi 
convergen validity karena memiliki nilai loading factor ˃ 0,7, kesimpulannya konstruk semua 
variabel penelitian dapat dikatakan valid dan bisa digunakan untuk diuji hipotesis. 

Berdasarkan hasil Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan bahwa setiap variabel 
telah memiliki discriminant validity yang baik. Sedangkan Composite Reliability menunjukkan 
bahwa setiap variable telah memiliki nilai >0,70 yang berarti bahwa semua variabel reliabel. Uji 
reliabilitas Composite Reliability diperkuat menggunakan nilai Cronbach’s Alpha yang 
menunjukkan bahwa semua variabel reliabel. 

Uji Multikolinieritas  

Tabel 3. Hasil Uji Multikolinieritas 

Inner VIF Values VIF Keterangan 

Disiplin Kerja → Kinerja Pegawai 1,910 Non Multicolinearity 
Disiplin Kerja → Komitmen Pegawai 1,189 Non Multicolinearity 
Komitmen Pegawai → Kinerja Pegawai 2,486 Non Multicolinearity 
Kompensasi → Kinerja Pegawai 1,548 Non Multicolinearity 
Kompensasi → Komitmen Pegawai 1,189 Non Multicolinearity 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2025 
Hasil dari Collinearity Statistics (VIF) untuk melihat uji multikolinieritas dengan hasil dari 

masing-masing variabel VIF kurang dari 5, maka dapat dikatakan tidak melanggar uji 
multikolinieritas. 
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Evaluasi Inner Model 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Variabel R Square (R2) R Square Adjusted 

Kinerja Pegawai 0,524 0,508 
Komitmen Pegawai 0,598 0,598 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2025 
Tabel R-Square digunakan untuk melihat besarnya pengaruh variabel disiplin kerja dan 

kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan nilai sebesar 0,524 dan dinyatakan memiliki nilai 
sedang. Kemudian R-Square digunakan untuk melihat pengaruh variabel disiplin kerja dan 
kompensasi terhadap komitmen pegawai dengan nilai sebesar 0,598 dan dinyatakan memiliki nilai 
sedang. Sedangkan penilaian Goodness of Fit dikatahui dari nilai Q-Square sebesar 81% yang 
menyatakan model penelitian ini memiliki Goodness of Fit yang baik.  

Tabel 5. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Variabel T Statistics (O/STDEV) P Values 

Disiplin Kerja → Kinerja Pegawai 3,459 0,001 
Kompensasi → Kinerja Pegawai 2,077 0,038 
Komitmen Pegawai – Kinerja Pegawai 3,767 0,000 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2025 

Berdasarkan data di atas, dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin 
kerja, kompensasi, dan komitmen pegawai terhadap kinerja pegawai di Universitas Proklamasi 45, 
sehingga hipotesis pertama sampai dengan ketiga dapat diterima.  

Tabel 6. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Variabel 
T Statistics 

(O/STDEV) 
P Values 

Disiplin Kerja → Komitmen Pegawai → Kinerja 
Pegawai 3,762 0,000 

Kompensasi → Komitmen Pegawai → Kinerja 
Pegawai 2.639 0,009 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2025 
Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen pegawai berpengaruh positif 

dan signifikan dalam memediasi disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja pegawai, sehingga 
hipotesis keempat dan kelima diterima. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di UP45 

Hasil analisis menunjukkan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai di Universitas Proklamasi 45. Dikarenakan hasil uji hipotesis T-Statistik lebih besar dari 
T-Tabel (1,967) yaitu sebesar 3,459 dan P Values < 0,05 sebesar 0,001 sehingga disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut menunjukkan pada 
hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai di Universitas Proklamasi 45” terbukti kebenarannya dan dinyatakan 
dapat diterima. 

Disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja pegawai 
dalam sebuah organisasi. Disiplin kerja dapat diartikan sebagai sikap dan perilaku pegawai yang 
menunjukkan kesediaan dan kerelaan untuk mematuhi peraturan, norma, serta tata tertib yang 
berlaku di tempat kerja. Menurut Hariandja dalam Meilany dkk (2015), disiplin kerja berfungsi 
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sebagai bagian integral dalam Manajemen Sumber Daya Manusia yang berperan signifikan dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. Disiplin yang baik mendorong pegawai untuk melaksanakan tugas 
dengan tepat waktu, bertanggung jawab, dan efektif sehingga dapat meningkatkan produktivitas 
dan pencapaian tujuan organisasi secara optimal. Selain itu, disiplin kerja juga berperan dalam 
mencegah pemborosan waktu dan energi, sehingga sumber daya organisasi dapat digunakan 
secara efisien. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai di UP45 

Hasil analisis menunjukkan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai di Universitas Proklamasi 45. Dikarenakan hasil uji hipotesis T-Statistik lebih besar dari 
T-Tabel (1,967) yaitu sebesar 2,077 dan P Values < 0,05 sebesar 0,038 sehingga kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut menunjukkan pada 
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai di Universitas Proklamasi 45” terbukti kebenarannya dan dinyatakan 
dapat diterima. 

Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan organisasi kepada pegawai sebagai 
penghargaan atas kontribusi dan hasil kerja yang telah diberikan. Menurut Hasibuan (2019), 
kompensasi tidak hanya berupa gaji atau upah, tetapi juga meliputi tunjangan, bonus, dan fasilitas 
lainnya yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai. Pemberian kompensasi yang adil dan 
memadai akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai sehingga mendorong mereka untuk bekerja 
lebih produktif dan berkualitas. Dengan demikian, kompensasi berperan sebagai salah satu faktor 
utama yang memengaruhi kinerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. 

Pengaruh Komitmen Pegawai terhadap Kinerja Pegawai di UP45 

Hasil analisis menunjukkan komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Universitas Proklamasi 45. Dikarenakan hasil uji hipotesis T-Statistik lebih besar 
dari T-Tabel (1,967) yaitu sebesar 3,767 dan P Values < 0,05 sebesar 0,000 sehingga disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Universitas Proklamasi 45. Hal 
tersebut menunjukkan pada hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Komitmen pegawai 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Universitas Proklamasi 45” terbukti 
kebenarannya dan dinyatakan dapat diterima. 

Komitmen dianggap sebagai faktor kunci meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja. 
Komitmen pegawai adalah kondisi psikologis yang mencerminkan hubungan emosional, 
identifikasi, dan keterikatan pegawai terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Hasan, 
2023). Pegawai yang memiliki komitmen tinggi cenderung menunjukkan loyalitas, disiplin, dan 
motivasi yang kuat untuk mencapai tujuan organisasi sehingga kinerjanya meningkat secara 
signifikan. Komitmen kerja yang tinggi membuat pegawai lebih bertanggung jawab, disiplin, dan 
berdedikasi dalam melaksanakan tugasnya sehingga mampu memberikan kontribusi maksimal 
bagi organisasi. Untuk itu, pengelolaan komitmen pegawai menjadi strategi penting dalam 
Manajemen Sumber Daya Manusia untuk meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai tujuan 
organisasi secara efektif dan efisien. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Pegawai di UP45 

Hasil analisis menunjukkan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai yang dimediasi komitmen 
pegawai adalah berpengaruh positif dan signifikan. Dikarenakan hasil uji hipotesis T-Statistik lebih 
besar dari T-Tabel (1,967) yaitu sebesar 3,762 dan P Values < 0,05 sebesar 0,000. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan dalam memediasi 
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Universitas Proklamasi 45. Hal tersebut menunjukkan 
pada hipotesis keempat yang menyatakan bahwa “Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai melalui komitmen pegawai di Universitas Proklamasi 45” terbukti 
kebenarannya dan dinyatakan dapat diterima. 
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Disiplin kerja merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi kinerja pegawai dalam 
organisasi. Disiplin kerja dapat diartikan sebagai sikap dan perilaku pegawai yang menunjukkan 
kesediaan dan kerelaan untuk mematuhi peraturan, norma, serta tata tertib yang berlaku di tempat 
kerja. Sinambela (2018) menyimpulkan bahwa, disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan 
karyawan menaati semua peraturan organisasi/perushaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 
Dengan demikian, disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan untuk 
berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku mereka mengikuti 
aturan main yang ditetapkan. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi. Artinya, tanpa 
dukungan disiplin kerja pegawai yang baik, sulit bagi organisasi terebut untuk mewujudkan 
tujuannya. 

Adapun komitmen pegawai berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Komitmen pegawai adalah kondisi psikologis yang 
mencerminkan keterikatan emosional dan loyalitas pegawai terhadap organisasi, yang mendorong 
mereka untuk bekerja lebih giat dan bertanggung jawab. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi 
cenderung lebih disiplin dalam menjalankan tugasnya, dan disiplin yang tinggi tersebut 
meningkatkan komitmen, sehingga secara bersama-sama keduanya meningkatkan kinerja 
pegawai secara signifikan. Dengan kata lain, disiplin kerja tidak hanya berdampak langsung pada 
kinerja, tetapi juga melalui peningkatan komitmen pegawai sebagai mediator. Hal ini sejalan 
dengan temuan penelitian Zulfikar Muhammad Hasan (2023) yang menunjukkan bahwa komitmen 
pegawai dapat memediasi hubungan antara disiplin kerja dan kinerja, sehingga pengelolaan 
komitmen menjadi strategi penting dalam meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Pegawai di UP45 

Hasil analisis menunjukkan kompensasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi komitmen 
pegawai adalah berpengaruh positif dan signifikan. Dikarenakan hasil uji hipotesis T-Statistik lebih 
besar dari T-Tabel (1,967) yaitu sebesar 2,639 dan P Values < 0,05 sebesar 0,009. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan dalam memediasi 
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Universitas Proklamasi 45. Hal tersebut menunjukkan 
pada hipotesis keempat yang menyatakan bahwa “Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai melalui komitmen pegawai di Universitas Proklamasi 45” terbukti 
kebenarannya dan dinyatakan dapat diterima. 

Berbagai penelitian empiris menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai dimediasi komitmen organisasi, seperti yang ditemukan pada 
penelitian Sindu Kapulogo dan Heru Suprihhadi (2023) menunjukkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan pengaruh ini dimediasi oleh 
komitmen organisasi. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja 
secara signifikan memengaruhi komitmen organisasi, dan komitmen organisasi pada gilirannya 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, kompensasi yang diberikan 
perusahaan tidak hanya berdampak langsung pada peningkatan kinerja, tetapi juga melalui 
peningkatan komitmen organisasi yang kemudian meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan. 

Komitmen pegawai berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh 
kompensasi terhadap kinerja pegawai. Komitmen karyawan pada organisasi adalah loyalitas 
karyawan terhadap organisasi melalui pencapaian sasaransasaran, nilai-nilai, kesediaan atau 
kemauan untuk berusaha menjadi bagian dari organisasi, serta keinginan untuk bertahan di dalam 
organisasi. Dengan demikian komitmen organisasional merupakan salah satu faktor penting dalam 
pencapaian tujuan organisasi, baik pada organisasi bisnis maupun organisasi sosial yang bersifat 
non profit seperti organisasi lembaga pendidikan (Idrus, 2022). Ketika pegawai menerima 
kompensasi yang sesuai dan memadai, mereka cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi 
terhadap organisasi. Komitmen yang tinggi ini kemudian mendorong pegawai untuk meningkatkan 
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kinerja secara signifikan. Dengan demikian, kompensasi tidak hanya berdampak langsung pada 
kinerja, tetapi juga melalui peningkatan komitmen pegawai sebagai mediator. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan data yang telah dikumpulkan dan pengujian yang telah dilakukan, dapat 
disimpulkan bahwa secara langsung disiplin kerja, kompensasi, dan komitmen pegawai 
berpengaruh positif serta signifikat terhadap kinerja pegawai di UP45. Disiplin kerja yang baik akan 
mendorong pegawai untuk bekerja lebih efektif dan efisien. Selain itu, kompensasi yang adil dan 
memadai, mendorong pegawai untuk bekerja lebih semangat dan optimal. Pegawai yang memiliki 
komitmen tinggi cenderung bekerja lebih giat, disiplin, dan bertanggung jawab sehingga kinerjanya 
meningkat.  

Secara tidak langsung pengaruh disiplin kerja dan kompensasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai yang dimediasi oleh komitmen pegawai. Disiplin kerja yang baik akan 
meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi dan komitmen yang tinggi selanjutnya 
mendorong pegawai untuk bekerja lebih maksimal. Sedangkan kompensasi yang adil dan sesuai 
dengan kontribusi pegawai mendorong pegawai untuk lebih loyal dan terikat secara emosional 
kepada organisasi, sehingga komitmen ini kemudian memotivasi pegawai untuk bekerja lebih 
optimal dan meningkatkan kinerjanya secara signifikan.  

Bagi penelitian selanjutnya, dapat mengekplorasi variabel lain yang mungkin memediasi 
atau memoderasi hubungan antara disiplin kerja, kompensasi, dan kinerja pegawai. Selain itu, 
penggunaan metode kualitatif atau mixed methods dapat memberikan pemahaman yang lebih 
mendalam mengenai mekanisme pengaruh tersebut. Penelitian juga dapat diperluas ke fakultas 
atau unit kerja lain untuk memperoleh hasil yang lebih representatif dan aplikatif secara luas.  
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