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ABSTRACT

Humans are an important and dominant factor in carrying out work or activities in an
organization, because humans become actors, determining the realization of organizational goals.
The aim of this research is to analyze and test the influence of work discipline, compensation and
work stress on performance through work motivation. This research is quantitative research. The
population in this study were ASN employees at the Panji Community Health Center. The
sampling technique uses saturated sampling. Data analysis and hypothesis testing in this research
used the - Partial Least Square Structural Equation Model (PLS-SEM).

The results of the direct influence hypothesis test using the Smart PLS 3.0 application,
show that work discipline has no significant effect on work motivation, compensation has no
significant effect on work motivation, work stress has a significant effect on work motivation, work
discipline has no significant effect on performance, compensation has a significant positive effect.
on performance, work stress has no significant effect on performance, work motivation has a
significant effect on performance. The results of the indirect influence hypothesis test show that the
variable Work Discipline on Performance through Work Motivation has a positive but not
significant effect, Compensation on Performance through Work Motivation has a positive but not
significant effect, Work Stress on Performance through Work Motivation has a significant positive
effect.

Keywords: employee performance, job satisfaction, organizational commitment, work discipline,
work motivation.

mengelola organisasi dengan baik.
Oleh Kkarena itu dengan adanya

manusia (MSDM) adalah metode ?Smjenglfn? M ;ke?]r;emzr;nbgagﬂ

yang membahas fentang - peran kualitas dan kuantitas. Hasibuan

pentin_g _manusia _dalam suatu (2019:10)  mengatakan  bahwa
organisasi. Manusia _merupakan “MSDM (Manajemen Sumber Daya
faktor penting dan dominan untuk Manusia) adalah ilmu serta seni

Lnema:lanl((ja_m dal pekertjaan _atag untuk mengatur pegawai dalam
€glalan di dalam suatu organisasl, memberikan kontribusi secara

karena; m?nus? mgnjdadl ptelgku, efektif dan efisien dalam
pfrenerr:_u _aa_|§ . ernWUJru rr]lya _up;ag membangun  perusahaan  guna
organisast. Tujuan organisasi akan mencapai tujuan perusahaan,
berjalan lancar apabila organisasi i d Kkatnva”
memiliki SDM yang mempunyai pegawal, dan masyatakatnya - .
Salah satu kesuksesan pegawai

pengetahuan dan keterampilan yang e .
tinggi dan juga kemampuan untuk maupun organisasi yaitu dengan

I. PENDAHULUAN
Manajemen  sumber daya
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adanya faktor kedisiplinan Sutrisno
(2021:103) mengatakan  bahwa
“Disiplin kerja merupakan salah satu
sikap seseorang yang harus sesuai
dengan peraturan, tahapan kerja yang
ada dan tingkah laku yang sesuali
dengan peraturan organisasi Yyang
sudah ditetapkan”. Enny (2019:37)
mengatakan bahwa “ Kompensasi
diartikan sebagai bentuk imbalan atas
jasa yang sudah dikerjakan pegawai
kepada perusahaan sebagai bentuk
penghargaan terhadap partisipasi dan
pekerjaan mereka terhadap
perusahaan”. Kompensasi
merupakan fungsi penting bagi
manajemen untuk mempertahankan
sumber daya manusianya dalam
meningkatkan kinerja serta loyalitas
pada suatu organisasinya.

Stres kerja menurut Robbins dan
Judge (2018:429) “Stres kerja adalah
situasi di mana  seseorang
menghadapi tekanan, permintaan,
atau sumber daya yang terkait
dengan tujuan atau keinginan
individu, dan hasilnya dianggap tidak
pasti. Stres kerja sering kali terkait
dengan permintaan yang tinggi dan
ketersediaan sumber daya yang
terbatas. Motivasi kerja yang tinggi
yang ada pada setiap manusia akan
menimbulkan kerja keras. Menurut
Robbins dan Judge (2018:127)
“Motivasi kerja merupakan
Kesediaan  untuk  mengeluarkan
upaya yang tinggi untuk mencapai
tujuan organisasi, sepadan dengan
kemampuan upaya untuk memenuhi
kebutuhan individu”.

Kinerja merujuk pada prestasi
yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai dengan
standar yang ditetapkan. Ini
mencakup kualitas dan kuantitas
pekerjaan yang dilakukan, menurut
Kasmir (2019:189-93) “Faktor yang

dapat mempengaruhi kinerja antara
lain keterampilan dan keahlian,
pengetahuan, desain  pekerjaan,
kepribadian, motivasi kerja,
kepemimpinan, gaya manajemen,
budaya organisasi, kepuasan Kkerja,
lingkungan kerja, loyalitas,
komitmen, dan disiplin kerja”,
Berdasarkan teori Kkinerja di atas,
maka objek penelitian yang diambil
yaitu Puskesmas Panji Kabupaten
Bondowoso  merupakan instansi
yang bergerak dalam bidang
kesehatan.

Dalam penelitian ini peneliti
menjadikan  permasalahan  yang
terdapat pada objek sebagai bahan
evaluasi penelitian, dan fenomena
yang timbul adalah “Kurangnya
efektivitas kinerja pegawai dalam
kedisiplinan pegawai, Kompensasi
dan  stress  dalam  bekerja”.
Berdasarkan latar belakang tersebut,
peneliti akan melakukan penelitian
dengan mengangkat judul ‘“Peran
Disiplin Kerja, Kompensasi, dan
Stres kerja, Terhadap Kinerja
Melalui Motivasi Kerja Sebagai

Variabel Intervening pada
Puskesmas Panji Kabupaten
Situbondo™.

I1. LANDASAN TEORI
Manajemen Sumber
Daya Manusia

Menurut ~ Sutrisno  (2016:6)
“Manajemen sumber daya manusia

adalah proses perencanaan,
perekrutan, pengembangan
pemeliharaan  dan  pemanfaatan

tenaga kerja untuk mencapai tujuan,
baik pada tingkat individu maupun
organisasi’.

Disiplin kerja
Menurut Hasibuan (2019:193)

mengatakan bahwa “Disiplin kerja
adalah kepatuhan atau motivasi
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individu untuk mematuhi ketentuan
organisasi yang berlaku”. Indikator
Disiplin  kerja menurut Siswanto
(2015:291) yaitu:
1) Frekuensi kehadiran
Kehadiran pegawai
menjadi  indikator  untuk
menilai sejauh mana pegawai
menjaga disiplinnya.,
2) Tingkat kewaspadaan
pegawai
Setiap pekerja memiliki
tanggung jawab tertentu
terhadap pekerjaannya
,sehingga penting
bagimereka untuk selalu
berhati-hati dan teliti dalam
melaksanakan tugas mereka.
3) Ketaatan pada standar kerja
Suatu kewajiban bagi
semua anggota organisasi
untuk mematuhi tanggung
jawab mereka dan mengikuti
ketentuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi.
4) Ketaatan pada peraturan kerja
Penting untuk menjaga
kenyamanan dan kelancaran
dalam lingkungan  Kerja,
sehingga setiap  pegawai
diharapkan untuk mematuhi
peraturan yang berlaku dalam
organisasi.Kebutuhan
penghargaan.
5) Etika kerja
Sikap dan perilaku yang
menunjukkan toleransi dan
saling menghormati di antara
sesama  pegawali, yang
bertujuan untuk menciptakan
suasana kerja yang harmonis.

Kompensasi
Kompensasi menurut

Hasibuan (2017:119) Merujuk pada
semua pendapatan yang diterima
oleh seorang pegawai, baik dalam
bentuk uang maupun barang, secara

langsung maupun tidak langsung,
sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan.
Menetapkan sistem kompensasi yang
efektif dianggap sebagai bagian
penting dari manajemen sumber daya
manusia karena membantu dalam
menarik  dan  mempertahankan
pekerjaan yang berkualitas.
Kompensasi memiliki tiga indikator
yang dikemukakan Kasmir
(2019:245-248) yakni:

1) Gaji pokok merupakan balas
jasa dalam bentuk uang.
Penghasilan  pokok yang
diterima seorang pegawai.
Besaran gaji pokok
ditentukan oleh latar
belakang pendidikan pada
saat  bergabung  dengan
Perusahaan.

2) Insentif,

Salah satu upaya perusahaan
untuk mendorong pegawai
agar mampu  melakukan
suatu  pekerjaan.  Besar
kecilnya insentif tergantung
dari pekerjaannya.

3) Tunjangan hari raya,
tunjangan yang diberikan
pada hari tertentu misalnya
Hari Raya ldul Fitri, Natal,
dan pada hari besar lainnya.

Stres kerja
Robbins dan Judge (2019:429)
mendefinisikan bahwa “Stres kerja
adalah keadaan dinamis di mana
seseorang dihadapkan pada peluang,
tuntutan, atau sumber daya yang
relevan dengan keinginannya dan
hasilnya dipandang sebagai sesuatu
yang tidak pasti dan penting”.
Afandi (2018:180) berikut indikator
Disiplin kerja:
1) Tuntutan Tugas, Faktor-faktor
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yang berhubungan dengan
pekerjaan individu,  seperti
Kondisi kerja, lokasi kerja fisik.

2) Tuntutan Peran, Mengacu pada
tekanan yang diberikan pada
individu tergantung pada peran
spesifik yang mereka mainkan
dalam suatu organisasi.

3) Tuntutan Antar Pribadi Tekanan
yang berasal dari rekan Kkerja
lainnya.

4) Struktur  Organisasi, Suatu
institusi pemerintah yang ditandai
oleh  kebingungan  mengenai
struktur organisasi, di mana
posisi, peran, wewenang, dan
tanggung jawab tidak jelas.

5) Kepemimpinan Organisasi,
Menggambarkan gaya
kepemimpinan suatu organisasi.
Berbagai pemangku kepentingan
dalam suatu organisasi dapat
menciptakan iklim organisasi
yang menimbulkanketegangan.

Motivasi Kerja

Menurut Sutrisno (2016:109)
“Motivasi merupakan faktor yang
mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu,
Motivasi  sering kali  diartikan
sebagai faktor yang pendorong
perilaku manusia”. Indikator
Motivasi kerja menurut
Sedarmayanti (2015:233-239) yaitu:

1) Salary (Gaji), Bagi pegawai,
Gaji merupakan faktor penting
dalam memenuhi kebutuhan diri
sendiri dan setiap keluarga. Gaji
tidak hanya memenuhi
kebutuhan dasar setiap pegawai,
tetapi juga harus memotivasi
mereka untuk bekerja keras.

2) Supervisi yang efektif
berkontribusi pada peningkatan
produktivitas  tenaga  kerja
dengan merancang struktur kerja
yang sesuai dan memberikan

arahan serta dukungan sesuai
dengan standar yang telah
ditetapkan.

3) Hubungan Kkerja, Keberhasilan
kerja tergantung pada suasana
tempat kerja dan hubungan kerja
yang harmonis baik antar rekan
kerja maupun antara pegawai
dengan atasan yang harmonis,
secara kekeluargaan dan saling
mendukung.

4) Semua orang ingin dihargai.
Termasuk pegawai yang bekerja.
Pengakuan kinerja adalah alat
motivasi yang ampuh dan dapat

melampaui ~ kepuasan  yang
diperoleh dari menerima
penghargaan.

5) kesuksesan dalam  pekerjaan
dapat membentuk sikap positif
yang memacu semangat Kkerja.
Dorongan  untuk  mencapai
tujuan  tertentu  mendorong
individu untuk bertindak.

Kinerja
Menurut Mangkunegara (2014:9)
“Kinerja adalah pencapaian hasil
kerja oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan  tugasnya  sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan, baik dari segi kualitas
maupun kuantitas”.

Menurut Robbins (2016:260)
indikator Kinerja pegawai terdiri
dari lima macam vyaitu:

1) Kualitas kerja, penilaian pegawai
terhadap kualitas pekerjaan yang
dilakukan.

2) Kuantitas, jumlah total pekerjaan
yang dilakukan, diukur dalam
unit, atau banyaknya pekerjaan
yang diselesaikan.

3) Ketepatan waktu, melakukan
tugas sesuai jadwal,
memaksimalkan  output  dan
waktu yang tersedia.
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4) Efektivitas, pemanfaatan sumber
daya organisasi secara maksimal.

5) Kemandirian, kemampuan untuk
merencanakan  tugas dengan
keberanian dan tanggung jawab
total terhadap tujuan yang telah
ditentukan.

Kerangka Konseptual

Menurut Sugiyono (2017: 60)

“Kerangka  konseptual adalah
struktur teoritis yang
menghubungkan  variabel-variabel
penelitian, seperti variabel
independen, dependen, dan

intervening yang akan diamati dan
diukur dalam penelitian yang akan
dilakukan”.  Uraian =~ gambaran
keseluruhan kerangka konseptual
studi ini, seperti yang terlihat dalam
grafik berikut:

R FFT]

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis Penelitian

Sugiono  (2017:69), bahwa
"Hipotesis merupakan dugaan atau
jawaban sementara dari rumusan
masalah dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam
berbentuk kalimat pernyataan Ketika
rumusan masalah disajikan sebagai
pertanyaan, hipotesis  berfungsi
sebagai solusi sementara." Kerangka
kerja konseptual penelitian

menyatakan bahwa hipotesis disusun
sebagai berikut:

H; : Disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi

kerja;

H, . Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi
kerja;

Hs; : Stres kerja berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi
kerja ;

H, : Disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja ;

Hs . Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja ;
Hs : Stres Kkerja berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja;
H; : Motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja;
Hg : Disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
melalui Motivasi kerja;
Hy : Kompensasi berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja
melalui Motivasi kerja;

Hi : Stres Kkerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
melalui Motivasi kerja.

I1l. METODE PENELITIAN
Rancangan Penelitian

Sugiyono (2019:16-17)
menyatakan bahwa “Metode
penelitian  kuantitatif merupakan
pendekatan penelitian yang berakar
pada filsafat positivisme.
Pendekatan ini digunakan untuk
meneliti suatu populasi atau sampel
tertentu dengan mengumpulkan data
melalui instrumen penelitian dan
menganalisis data secara
kuantitatif”. kuantitatif ~ untuk
menguji hipotesis spesifik".
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Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat penelitian ini
dilakukan di  Puskesmas Panji
bertemapatan di JI. Raya Mangaran
No. 02, Tokelan Tengah, Tokelan,
Kecamatan Paniji, Kabupaten
Situbondo. Waktu pada penelitian
ini dilakukan selama tiga bulan
mulai bulan Maret sampai bulan Mei
2024.

Populasi dan Sampel

Populasi pada penelitian ini
yaitu semua pegawai Puskesmas
Panji Kabupaten Situbondo yang
berjumlah 32 ASN selain pimpinan.
Sampel dalam penelitian ini terdiri
dari 32 ASN vyang bekerja di
Puskesmas Panji Kabupaten
Situbondo.

Teknik Pengumpulan Data
Teknik  Pengumpulan data

merupakan salah satu unsur penting
dalam suatu penelitian, karena
tujuan utama dari penelitian yaitu
memperoleh data. Adapun teknik
dalam pengumpulan data penelitian
ini  sebagai berikut: Observasi,
Tanya jawab, Studi Pustaka, Angket
dan Dokumentasi.

Metode Analisis Data

Untuk  menganalisa  data
berdasarkan masalah yang telah
dijelaskan  sebelumnya, maka
metode analisis data yang digunakan
yaitu:

Uji Validitas Konvergen
Uji validitas konvergen

menentukan validitas setiap variabel
penelitian. Menggunakan uji
validitas  konvergen, studi ini

mengukur nilai Outer Loading dan
nilai Average Variance Extracted
(AVE) menggunakan Smart PLS
3.0. Data dianggap valid jika QOuter
Loading > 0.7 dan Average Variance
Extracted (AVE) > 0,5, seperti

ketetapan yang ditentukan.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dipakai guna
memeriksa apakah hasil kuesioner
yang dijawab oleh responden dapat
diandalkan dan konsisten dengan
fakta. Uji reliabilitas dianalisis
dengan memakai Smart PLS 3.0
guna mengukur konsistensi
kuesioner dengan cronbach’s alpha
dan composite reliability apabila
nilainya  melebihi 0,70 maka
kuesioner tersebut reliabel atau
tidak.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Menurut Ghozali (2016:161)

menyatakan “Uji normalitas
digunakan guna menentukan apakah
setiap variabel didistribusikan secara
normal atau tidak”. Jika nilai Excess
Kurtosis atau Skewness berada
antara -2,58 hingga 2,58 maka uji
normalitas yang diperiksa dengan
Smart PLS 3.0 dianggap sesuai
dengan asumsi uji normalitas.

Uji Multikolinearitas

Tes Multikolinearitas
digunakan untuk  menentukan
apakah model regresi

mengidentifikasi hubungan antara
variabel  bebas"  Stres  kerja
berpengaruh  signifikan terhadap
Kinerja melalui Motivasi kerja
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Uji Goodness of Fit (GOF)

“Uji  Goodness of  Fit
dilakukan dengan tujuan untuk
mengetahui  dampak  kelayakan
model dengan memeriksa fit indeks
dari  hasil sampel” (Ghozali,
2018:98). Uji GOF dianalisis
menggunakan aplikasi Smart PLS
3.0 dengan tiga ukuran fit model,
diantaranya:

a. SRMR (Standardized Root

Mean Square Residual) <
0,09 maka dikatakan fit

b. Chi-Square nilainya kecil

maka dikatakan fit

c. NFI (Normed Fit Index) >

0,5 maka dikatakan fit.

Uji Koefisien Determinasi

Menurut Ghozali (2018:97)
menyatakan bahwa “Uji koefisien
determinasi pada umumnya adalah
pengukuran persamaan struktural
menggunakan nilai R-square”. Uji
koefisien determinasi  digunakan
untuk menentukan seberapa besar
nilai R-Square Adjusted
memengaruhi variabel dependen.

Analisis Persamaan Struktural

Menurut Ghozali (2018:36)
menjelaskan ~ bahwa  “Analisis
persamaan struktural ialah metode
yang menggunakan koefisien regresi
untuk menentukan hubungan antara
variabel dependen dengan data
variabel yang dikumpulkan”. Rumus
persamaan struktural tersebut antara
lain:

Model Struktural (inner model)
Variabel Kepuasan kerja (Y1)

Y1 =B1 X1+ B2 Xa + B3X3
Variabel Kinerja pegawai (Y>)
Y2 =Ba X1+ Bs Xo + P X3
Variabel Kinerja pegawai (Y2)
Y2=B7Y1

Model struktural
menggunakan

variabel intervening
Y2=(Bs X1+ Y1) + (Bo Xz + Y1)
+ (Bio Xs + Y1)

Keterangan:

X1 : Disiplin kerja

X : Kompensasi

X3 : Stres kerja

Y1 : Motivasi kerja

Y, : Kinerja

B1, Pa, Ps . Koefisien regresi
Disiplin kerja

B2, Ps, Po . Koefisien regresi
Kompensasi

Ba, Be, P1o . Koefisien regresi

Stres kerja
Bz . Koefisien regresi
Motivasi kerja

Uji Hipotesis Penelitian

Menurut Ghozali (2018:97)

menyatakan bahwa “Uji hipotesis

sebenarnya digunakan untuk
menentukan apakah terdapat
hubungan antara variabel bebas dan
variabel terikat dalam sebuah

Original sample bernilai positif atau

negatif;

a. Apabila T Statistic < 1,964 berarti
tidak memberikan pengaruh yang
signifikan;

b. Apabila T Statistic > 1,964 berarti
memberikan  pengaruh  yang
signifikan;

c. Apabila P Value > 0,05 (> 5%)
berarti tidak memberikan
pengaruh yang signifikan;

d. Apabila P Value < 0,05 (< 5%)
berarti  memberikan pengaruh
yang signifikan.
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IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif
Deskripsi Responden

Responden dalam penelitian
ini ialah pegawai Kecamatan
Prajekan yang berjumlah 32 ASN,
tidak termasuk pimpinan.

Uji Validitas Konvergen

Uji validitas penelitian dari
masing-masing  indikator  Outer
Loadings lebih dari 0,7, dan
instrumen yang dipakai pada studi
dianggap “Valid” apabila nilai AVE
lebih dari 0,5.

Uji Reliabilitas

Cronbach’s Alpha adalah tes
keandalan yang digunakan dalam
penelitian ini. Berdasarkan analisis
data, indikator dianggap dapat
diandalkan jika nilainya lebih besar
dari 0,70.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk
Untuk menentukan apakah variabel
dependen dan independennya
memiliki distribusi data normal atau
tidak. Distribusi data penelitian
normal, karena nilai Excess Kurtosis
atau Skewness antara -2,58 hingga
2,58.

Uji Multikolinearitas

Dari analisis data
menunjukkan nilai Variance
Inflation Factor (VIF) dari dua
variabel independen (X; Disiplin
Kerja dan X, Kompensasi) adalah <
5,00. Ini menunjukkan bahwa tidak
ada pelanggaran, yang membuat
model regresi  dianggap  baik
sedangkan Stres kerja adalah > 5,00
hal ini  menunjukkan terjadi
pelanggaran dalam mempengaruhi
kinerja.

Uji Goodness of Fit
(GOF)

Kesesuaian  model dinilai
menggunakan tes Goodness of Fit.
Tiga ukuran model cocok digunakan
dalam
tes GOF: SRMR, Chi-Square, dan
NFI. Model penelitian sesuai dengan
fenomena yang diamati di lapangan
dan menunjukkan tingkat kesesuaian
model yang baik (fit).

Uji Koefisien Determinasi

Tingkat di mana variabel
independen mempengaruhi variabel
dependen dinyatakan dalam hal
koefisien determinasi. Dalam
penelitian ini, karena terdapat lebih
dari dua variabel independen, maka
dapat dilihat nilai R Square
Adjusted.

Analisis Persamaan Struktural
Persamaan Struktural (Inner model)
sebagai berikut:

Persamaan Struktural (Inner model)
Y1=P1 X1+ P2 X2+ BsX3

=0,192X; + 0,069X; + 0,582X3
Y2 == B4 X1+ Bs Xz + B6 Xs

=0,193X; + 0,230X; + 0,153X3
Y2=B7Y1

= O,525Y1
Persamaan Struktural dengan

variabel intervening
Y2=(Bs X1+ Y1)+ (Bo Xz + Y1) + (Bao
Xs+ Yl)

= (0,101X; + Y,) + (0,036X; + Yy) +
(0,306X;5 + Yi)
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Uji Hipotesis Penelitian
Uji Hipotesis Penelitian Pengaruh
Langsung

Gambar 2. Hasil Uji Model
Struktural dengan Aplikasi Smart
PLS

Pembahasan
a. Pengaruh Disiplin kerja
terhadap Motivasi kerja

Hasil uji hipotesis pertama
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,192), Nilai T Statistic
yaitu 1,019 (<1,964) dengan nilai P
Values sebesar 0,309 (>0,05)
sehingga disimpulkan bahwa
Disiplin  kerja (Xi1) berpengaruh
positif namun tidak signifikan
terhadap Motivasi kerja (Y1), dengan
demikian Hipotesis ke 1 ditolak.
Meskipun  disiplin ~ kerja  ini
menciptakan lingkungan yang tertib
dan teratur, dampaknya terhadap
motivasi  kerja  tidak  selalu
signifikan. Hal ini terjadi karena
motivasi kerja lebih dipengaruhi
olen  faktor-faktor lain  seperti
penghargaan, pengakuan, dan
peluang  pengembangan karir.
Dengan demikian, meskipun disiplin
kerja yang positif penting untuk
menjaga efisiensi operasional, hal ini
tidak cukup untuk meningkatkan
semangat dan antusiasme karyawan
secara signifikan tanpa didukung

oleh insentif lain yang lebih
memotivasi. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu
oleh Hutajulu (2021).

b. Pengaruh Kompensasi terhadap
Motivasi kerja

Hasil uji hipotesis kedua
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,069), Nilai T Statistic
yaitu 0,463 (<1,964) dengan nilai P
Values sebesar 0,643 (>0,05)
sehingga disimpulkan bahwa
Kompensasi (X;) berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap
Motivasi  kerja (Y1), dengan
demikian Hipotesis ke 2 ditolak.
Berdasarkan hasil pengujian tersebut
dapat disimpulkan bahwa terjadi
ketidaksinambungan antara
Kompensasi terhadap Motivasi kerja.
Pemberian kompensasi yang adil dan
sesuai dapat meningkatkan kepuasan
karyawan, menciptakan rasa
dihargai, dan memacu semangat
untuk bekerja lebih baik. Namun,
terdapat faktor-faktor lain seperti
lingkungan kerja, hubungan dengan
atasan, dan peluang pengembangan
diri yang lebih dominan dalam
mempengaruhi motivasi kerja secara
keseluruhan. Temuan penelitian ini
tidak mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh
Maulida et. al. (2022).

c. Pengaruh Stres kerja terhadap
Motivasi kerja

Hasil uji hipotesis Kketiga
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,582), Nilai T Statistic
yaitu 2,794 (>1,964) dengan nilai P
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Values sebesar 0,005 (<0,05)
sehingga disimpulkan bahwa Stres
kerja (Xs3) berpengaruh positif
signifikan terhadap Motivasi kerja
(Y1), dengan demikian Hipotesis ke
3 di terima. Pada penelitian ini
stress kerja juga dapat dilihat ketika
karyawan menghadapi tekanan atau
tantangan yang tinggi, mereka
seringkali terdorong untuk bekerja
lebih keras dan mencari solusi
kreatif untuk mengatasi masalah.
Stres yang dikelola dengan baik
dapat meningkatkan fokus dan
dedikasi. Temuan penelitian ini tidak
mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh  Sugiarto
(2020).

d. Pengaruh
terhadap Kinerja
Hasil uji hipotesis keempat
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,193), Nilai T Statistic
yaitu 1,732 (<1,964) dengan nilai P
Values sebesar 0,086 (>0,05)
sehingga disimpulkan bahwa
Disiplin  kerja (Xi1) berpengaruh
positif namun tidak signifikan
terhadap Kinerja (Y2), dengan
demikian Hipotesis ke 4 ditolak.
Berdasarkan pengujian maka dapat
disimpulkan bahwa jika Disiplin
kerja meningkat maka Kinerja juga
akan meningkat, begitupun
sebaliknya jika Disiplin  kerja
menurun maka kinerja juga akan
menurun. Kedisiplinan dalam
menjalankan tugas dapat
menciptakan lingkungan kerja yang
teratur dan efisien, serta memastikan
bahwa karyawan menyelesaikan
pekerjaan mereka tepat waktu. Hasil
temuan ini  tidak  mendukung
penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Hutajulu (2021).

Disiplin  kerja

e. Pengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja

Hasil uji hipotesis kelima
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,230), Nilai T Statistic
yaitu 2,794 (>1,964) dengan nilai P
Values sebesar 0,005 (<0,05)
sehingga disimpulkan bahwa
Kompensasi  (X2)  berpengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja
(Y2), dengan demikian Hipotesis ke
5 diterima. Berdasarkan pengujian
maka dengan
meningkatnya  kompensasi  akan
mempengaruhi  Kinerja, pemberian
kompensasi yang adil dan kompetitif
tidak hanya meningkatkan kepuasan
karyawan, tetapi juga memotivasi
mereka untuk bekerja lebih keras dan
lebih produktif. Ketika karyawan
merasa dihargai secara finansial,
mereka cenderung lebih loyal dan
berkomitmen terhadap pekerjaan
mereka. Temuan ini tidak sejalan
dengan penelitian terdahulu oleh
Maulida et. al. (2022).

f. Pengaruh Stres kerja terhadap
Kinerja

uji hipotesis keenam mengacu
pada nilai Original Sample vyaitu
positif (0,153), Nilai T Statistic yaitu
1,236 (<1,964) dengan nilai P Values
sebesar 0,217 (>0,05) sehingga
disimpulkan bahwa Stres kerja (X3)
berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Kinerja (Y2),
dengan demikian Hipotesis ke 6
ditolak.  Berdasarkan  pengujian
tersebut apabila Stres kerja dalam
suatu perusahaan meningkat maka
kinerja akan menurun . Jika seorang
karyawan mengalami Stres Kkerja
yang berlebihan  dalam  suatu
perusahaan maka akan berakibat fatal
pada perusahaan karena dengan
berjalannya waktu, karyawan
tersebut tidak akan bisa bertahan
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lama dalam pekerjaannya. Temuan
penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya oleh Khofifah et. al.
(2022).

g. Pengaruh Motivasi kerja
terhadap Kinerja

Hasil uji hipotesis ketujuh
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,525), Nilai T Statistic
yaitu 4,344 (>1,964) dengan nilai P
Values sebesar 0,000 (<0,05)
sehingga disimpulkan bahwa
Motivasi kerja (Y1) berpengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja
(Y2), dengan demikian Hipotesis ke
7 diterima. Motivasi mencerminkan
dorongan internal baik dari atasan
maupun pegawai untuk bertanggung
jawab penuh terhadap pekerjaan
yang diberikan. Motivasi  bisa
ditingkatkan jika kebutuhan individu
dalam hal ini pegawai telah
terpenuhi sesuai dengan harapan
mereka, sehingga ini  dapat
meningkatkan potensi dan
kemampuan mereka, yang pada
gilirannya mempengaruhi
peningkatan Kinerja. Temuan ini
mendukung penelitian sebelumnya
oleh Hutajulu (2021).

h. Pengaruh Disiplin kerja
terhadap Kinerja melalui Motivasi
kerja

Hasil uji hipotesis kedelapan
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,101), Nilai T Statistic
yaitu 0,994 (<1,964) dengan nilai P
Values sebesar 0,321 (>0,05)
sehingga disimpulkan bahwa
Disiplin  kerja (X3) berpengaruh
positif namun tidak signifikan
terhadap Kinerja (Y2) melalui
Motivasi  kerja (Y1), dengan
demikian Hipotesis ke 8 ditolak.

Jika dilihat dari hasil penelitian
tentang Disiplin  kerja terhadap
kinerja melalui Motivasi yang juga
berpengaruh secara tidak signifikan
bisa terjadi karena adanya tingkat
Kinerja dan Disiplin kerja yag
berbeda-beda setiap karyawannya.
Ketika seseorang menjaga disiplin
dalam menjalankan tugas-tugasnya,
hal ini dapat memberikan dasar yang
kuat bagi motivasi internal untuk
berkembang.  Meskipun  begitu,
pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja  tidak  selalu  bersifat
signifikan tanpa adanya motivasi
yang mendasari.Temuan ini tidak
mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Cahyani (2023).

i. Pengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja melalui Motivasi kerja

Hasil uji  hipotesis kesembilan
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,036), Nilai T Statistic
yaitu 0,474 (<1,964) dengan nilai P
Values sebesar 0,636 (>0,05)
sehingga disimpulkan bahwa
Kompensasi (X;) berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap
Kinerja (Y2) melalui Motivasi kerja
(Y1), dengan demikian Hipotesis ke
9 ditolak. Dari hasil uji yang telah
dilakukan maka dapat ditarik
kesimpulan  bahwa  Kompensasi
dalam bentuk penghargaan finansial
atau non-finansial dapat memberikan
pengaruh positif terhadap motivasi
kerja individu di tempat Kerja.
Meskipun demikian, dampaknya
terhadap  kinerja  tidak  selalu
signifikan jika tidak didukung oleh
motivasi internal yang kuat. Temuan
ini  berbeda dengan penelitian
terdahulu  milik Maulida et. al.
(2023).
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J. Pengaruh Stres kerja terhadap
Kinerja melalui Motivasi kerja

Hasil uji hipotesis kesepuluh
mengacu pada nilai Original Sample
yaitu positif (0,306), Nilai T Statistic
yaitu 2,560 (>1,964) dengan nilai P
Values sebesar 0,011 (<0,05)
sehingga disimpulkan bahwa Stres
kerja (X3) Berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja (YY)
melalui Motivasi kerja (Y1), dengan
demikian Hipotesis ke 10 diterima.
Stres kerja dalam beberapa kasus,
dapat memberikan dampak positif
yang signifikan terhadap Kkinerja
individu melalui mekanisme
motivasi kerja. Meskipun secara
umum stres dianggap sebagai beban
yang merugikan, tingkat stres yang
moderat dapat memotivasi individu
untuk meningkatkan produktivitas
dan mencapai tujuan kerja dengan
lebih efektif. Temuan ini mendukung
penelitian terdahulu oleh Dharma
(2020).

V. KESIMPULAN
Beberapa kesimpulan dari hasil
penelitian ini, yaitu:

a. Disiplin kerja berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap
Motivasi kerja (H; ditolak);

b. Kompensasi berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap
Motivasi kerja (H ditolak);

c. Stres kerja berpengaruh signifikan
positif terhadap Motivasi kerja
(Hs diterima);

d. Disiplin kerja berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap
Kinerja (H4 ditolak);

e. Kompensasi berpengaruh
signifikan positif terhadap Kinerja
(Hs diterima);

f. Stres kerja berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap
Kinerja (Hg ditolak);

g. Motivasi  kerja  berpengaruh

signifikan positif terhadap Kinerja
(H7 diterima);

h. Disiplin kerja berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap
Kinerja melalui Motivasi kerja
(Hg ditolak);

i. Kompensasi berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap

j. Kinerja melalui Motivasi kerja
(Ho ditolak);

k. Stres kerja berpengaruh
signifikan  positif  terhadap
Kinerja melalui Motivasi kerja
(Hyo diterima);

Saran

Berikut adalah saran-saran
yang dapat dipertimbangkan:
Bagi Puskesmas Panji

Bagi kecamatan agar dapat
memahami pentingnya motivasi
kerja dan komitmen organisasi
untuk membantu mencapai tujuan
organisasi yang efektif dan efisien.
Pemberian motivasi yang sesuai,
hubungan Kkerja yang harmonis,
memberikan apresiasi serta suasana
kerja yang nyaman merupakan
faktor-faktor kunci yang dapat
merangsang motivasi pegawai dan
memperkuat komitmen terhadap
organisasi.

Bagi Universitas Abdurachman
Saleh Situbondo

Hasil dari penelitian ini
dapat menjadi landasan bagi
universitas dalam mengembangkan
kurikulum  Manajemen  Sumber
Daya Manusia (MSDM).
Peningkatan ~ pengetahuan  dan
pemahaman bagi seluruh sivitas
akademika tentang  pentingnya
pemanfaatan variabel-variabel
seperti Disiplin kerja, Kompensasi,
Stres kerja, dan Motivasi kerja
dalam upaya meningkatkan kinerja
SDM yang unggul dan kompetitif.
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Bagi Peneliti Lainnya

Hasil penelitian ini dapat
digunakan sebagai acuan oleh
peneliti lain dalam
mengembangkan pendekatan
penelitian  baru yang relevan
dengan Kinerja Sumber Daya
Manusia, sesuai dengan
perkembangan ilmu pengetahuan
saat ini. Diharapkan penelitian
lanjutan dapat memberikan
wawasan yang lebih dalam dan
solusi yang lebih efektif dalam
memahami  serta meningkatkan
kinerja tenaga kerja di berbagai
konteks orsganisasi.
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